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Podzi´kowania

Ankieterzy kampanii Play Fair 2008 przeprowadzili wywiady z ponad 320 pracownikami zatrudnionymi w fabrykach w Chinach, Indiach, Indonezji i Tajlandii. Pytali
ich o zarobki, doÊwiadczenia i warunki pracy. Wielu badaczy, którzy w bardzo istotny sposób przyczynili si´ do powstania tego raportu musi niestety pozostaç ano-
nimowymi by chroniç siebie i ankietowanych pracowników. Poni˝ej prezentujemy tych, których nazwiska mo˝na ujawniç:

• Sobin George, Pallavi Mansingh i Rohit Shrivastava z Centre for Education and Communication w New Delhi, Indie, którzy badali produkcj´ pi∏ek futbolowych
w Jalandhar;

• Junya Lek Yimprasert z Thai Labour Campaign, która aktualizowa∏a dane dotyczàce produkcji pi∏ek futbolowych w Tajlandii na potrzeby Rozdzia∏u V 
• Jeroen Merk, którego badania Yue Yuen i innych mi´dzynarodowych dostawców wnios∏y istotny wk∏ad w Rozdzia∏ I i IV.
• Doug Miller, International Textile, Garment and Leather Workers Federation National Union of Workers (SPN) w Indonezji, który wykona∏ dodatkowe badania

fabryki Yue Yuen;
• Emelia Yanti, General Secretary Gabungan Serikat Buruh Independent Union (GSBI);
• Tony Fung, China Field Director, Worker Rights Consortium;
• Jeremy Blasi, Senior Field Representative, Worker Rights Consortium, 
• Luc Lampriere, który przyczyni∏ si´ do rozwoju koncepcji raportu,
• European Clean Clothes Campaign, aktywiÊci którzy badali sponsorów swojej dru˝yny olimpijskiej, a cz´Êç ich wniosków zosta∏a tu zamieszczona.

Clean Clothes Campaign oraz  Maquila Solidarity Network zorganizowa∏y równie˝ warsztaty w Bangkoku w Tajlandii w listopadzie 2007 dla aktywistów zajmujàcych
si´ prawami pracowniczymi w produkcji odzie˝y sportowej z ca∏ego Êwiata. To wydarzenie pozwoli∏o na uwzgl´dnienie ich wk∏adu merytorycznego w niniejszym ra-
porcie. 

Na szczególne podzi´kowania za wysi∏ek, który w∏o˝yli w to przedsi´wzi´cie zas∏ugujà cz∏onkowie grupy roboczej Play Fair 2008: Kristin
Blom, Jeroen Merk, Doug Miller, Dominique Mueller, Tim Noonan i Ineke Zeldenrust.

Dzi´kujemy wszystkim powy˝ej i wszystkim, których mogliÊmy przez roztargnienie przeoczyç.
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Igrzyska Olimpijskie w Pekinie w 2008 roku to doskona∏a oka-
zja dla przedstawicieli sektora odzie˝y sportowej, w której tak
bardzo liczy si´ marka. To niepowtarzalna szansa by opatrzyç
swoje produkty znakiem olimpijskim. Za s∏onà, ale realnà
op∏atà licencyjnà lub w ramach sponsoringu, firma odzie˝owa
mo˝e natchnàç swoje produkty szczytnymi ideami olimpijskimi,
idei fair play, wytrwa∏oÊci w dà˝eniu do celu i, co
najwa˝niejsze, zwyci´stwa.

¸àczàc swojà mark´ z Igrzyskami Olimpijskimi oraz innymi za-
wodami sportowymi jak Mistrzostwa Europy w Pi∏ce No˝nej
w 2008 roku, rozgrywanymi w ramach UEFA, firmy odzie˝owe
majà nadziej´ „si´gnàç po z∏oto” w dziedzinie sprzeda˝y,
udzia∏ów rynku, i rozpoznawalnoÊci marki. Przesz∏oÊç uczy, ˝e
wielkie imprezy sportowe sà nadzwyczaj intratne dla du˝ych
graczy w tej ga∏´zi przemys∏u.

Jest jednak druga strona medalu. Przed olimpiadà w Atenach,
kampania Play Fair – b´dàca najwi´kszà w historii mobilizacjà
ruchu walczàcego o poszanowanie praw pracowników – zwró-

ci∏a uwag´ Êwiata na to, co znajduje si´ pod podszewkà prze-
mys∏u produkujàcego odzie˝ sportowà: fatalne warunki pracy,
które znosiç muszà m∏ode kobiety i m´˝czyêni, a nawet dzieci,
zatrudnieni przy produkcji butów, koszulek, pi∏ek i innych
artyku∏ów sportowych w zak∏adach produkcyjnych na ca∏ym
Êwiecie. 

Po czterech latach, kiedy na horyzoncie Igrzyska w Pekinie, czas
spytaç: Czy coÊ si´ zmieni∏o?

Co odkryto podczas badaƒ Play Fair?

Dzi´ki wywiadom przeprowadzonym z ponad 320 pracowni-
kami przemys∏u odzie˝y sportowej w Chinach, Indiach, Tajlandii
i Indonezji oraz analizie profili przedsi´biorstw, publikowanych
i niepublikowanych raportów, artyku∏ów prasowych, stron in-
ternetowych i og∏oszeƒ zamieszczanych przez firmy, Play Fair
odkry∏o, ˝e powa˝ne naruszenia praw pracowniczych to norma
wÊród pracowników zatrudnionych w firmach produkujàcych
odzie˝ sportowà.
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Jestem Êmiertelnie wyczerpana... Nikt z nas nie

ma czasu na pójÊcie do toalety czy wypicie ∏yka

wody. Mimo to pracujemy bez odpoczynku i cià-

gle boimy si´ ˝e nie nadà˝ymy z dostarczaniem

zelówek na nast´pnà lini´ produkcyjnà.

Kierownicy zmiany przez ca∏y czas nas pop´dzajà

i narzekajà. JesteÊmy zm´czeni i brudni.

Pracujemy bez przerwy, a mimo to nasi prze∏o˝eni

ciàgle majà nam coÊ do zarzucenia.

Pracownica zatrudniona przy produkcji butów New Balance,
Dongguan, Chiny



Mimo, ˝e mija 15 lat odkàd wiodàce marki odzie˝y sportowej
takie jak Nike, New Balance, Puma czy Reebok przyj´∏y kodeksy
etyczne, pracownicy produkujàcy dla nich artyku∏y sportowe cià-
gle sà pod sta∏à presjà wyrabiania norm produkcyjnych, muszà
pracowaç w ponad wymiarowych godzinach bez dodatkowego
wynagrodzenia, nara˝eni sà na agresj´ s∏ownà, ich zdrowiu
i bezpieczeƒstwu zagra˝a praca ponad si∏y przy wyrabianiu
˝àdanych norm, a tak˝e ciàg∏y kontakt z toksynami u˝ywanymi
w procesie produkcji, w dodatku pracownicy cz´sto nie sà
obj´ci ˝adnym ubezpieczeniem, choç wymaga tego prawo.

Badania Play Fair wykaza∏y równie˝, ˝e zarobki pracowników
sà ni˝sze ni˝ lokalne stawki zapewniajàce minimum egzys-
tencji. Nawet tam gdzie rzàdy podnios∏y ustawowe p∏ace mini-
malne lub gdzie nabywcy próbujà wprowadziç limity nad-
godzin, raporty Play Fair wykaza∏y, ˝e producenci próbujà
znaleêç sposoby omini´cia tych ograniczeƒ.

Na przyk∏ad, gdy rzàd chiƒski podniós∏ p∏ace minimalne
w prowincji Dongguan, aby zrównowa˝yç skutki gwa∏townie
rosnàcej inflacji cen podstawowych towarów, jak jedzenie, pra-
codawcy w badanych przez Play Fair fabrykach obuwia
sportowego, znaleêli sposoby na zniwelowanie podwy˝ki.
Niektórzy zwi´kszyli limity produkcyjne, przez co zmniejszone
zosta∏y premie, stanowiàce istotnà cz´Êç wynagrodzenia, inni
wprowadzili op∏aty za wy˝ywienie, zakwaterowanie i podobne
us∏ugi. W rezultacie niektórzy z ankietowanych pracowników
zarabiajà mniej ni˝ przed podwy˝kà p∏acy minimalnej.

Jak wykaza∏y raporty Play Fair, w niektórych przypadkach pra-
cownicy nie otrzymujà nawet wynagrodzenia minimalnego,
mimo ˝e pracujà po 12-13 godzin dziennie. W kilku fabrykach
odkryto przypadki fa∏szowania dokumentacji, z której wyni-
ka∏oby, ˝e pracownicy zmuszeni byli pracowaç zbyt d∏ugo
i w niedozwolonych godzinach, nie otrzymujàc wynagrodzenia
za godziny nadliczbowe.

Pracownice szyjàce cha∏upniczo pi∏ki w Jalandhar w Indiach
donoszà, ˝e stawka akordowa nie zmieni∏a si´, od co najmniej
pi´ciu lat, mimo ˝e stopa inflacji w zesz∏ym roku wynios∏a
pomi´dzy 6,7 a 10%. W zale˝noÊci od modelu pi∏ki, szwaczki
otrzymujà mi´dzy 35 a 88 centów za pi∏k´, produkujàc od
dwóch do czterech sztuk dziennie. Wykonujàc prac´ cha∏up-
niczà, szwaczki pozbawione sà jakiejkolwiek formy zabez-
pieczenia finansowego. W okresach, kiedy brakuje zamówieƒ,
rodziny sà cz´sto zad∏u˝one u po˝yczkodawców.

„Nie mamy ˝adnych oszcz´dnoÊci, wi´c w nag∏ej potrzebie nic
nie zostaje” – mówi 50-letni szwacz. Formy zabezpieczenia fi-
nansowego dla ludzi pracujàcych w domu albo nie istniejà,
albo sà niezwykle rzadkie – choroba czy wypadek mo˝e ozna-
czaç katastrof´. „Straci∏em z∏otà bi˝uteri´ mojej ˝ony, którà mu-
sia∏em daç w zastaw pod po˝yczk´, której nie uda∏o mi si´
sp∏aciç” – mówi. „Raz zastawi∏em nawet butl´ gazowà, aby
zdobyç troch´ pieni´dzy na pomoc medycznà dla ˝ony.
Wszyscy jesteÊmy w podobnej sytuacji. Jeden z moich przy-
jació∏ sprzeda∏ nawet swojà krew by zdobyç pieniàdze
w obliczu nag∏ego wypadku”.

Trzy przeszkody do pokonania

Pracownicy sektora produkujàcego odzie˝ sportowà borykajà
si´ na ca∏ym Êwiecie z podobnymi problemami. Nie jest to
˝adne nowe odkrycie. Specyficzny model prowadzenia
dzia∏alnoÊci, brak pozytywnych bodêców ekonomicznych,
sprzecznoÊç interesów, i inne czynniki niweczà nawet najlepsze
próby uporania si´ z problemami, które pozostajà plagà tej
bran˝y.

Zamiast d∏ugiej listy nadu˝yç, niniejszy raport skupia si´ na
rozwiàzaniach problemów wyst´pujàcych nagminnie w miej-
scach pracy, szczególnie na trzech g∏ównych przeszkodach, od
których przezwyci´˝enia zale˝eç b´dzie rozwój sektora
w przysz∏oÊci:

•Brak poszanowania dla prawa zrzeszania si´ i uk∏adów
zbiorowych 

•NiepewnoÊç zatrudnienia spowodowana restrukturyzacjà
przemys∏u

•Nadu˝ycia zwiàzane z krótkoterminowymi umowami o prac´
i innymi nietrwa∏ymi formami zatrudnienia

Je˝eli majà nastàpiç jakiekolwiek pozytywne zmiany w sposo-
bie funkcjonowania bran˝y produkcji odzie˝y sportowej, trzeba
podjàç natychmiastowe kroki, by zaradziç tym trzem g∏ównym
problemom.

WolnoÊç zrzeszania si´ i negocjacji uk∏adów zbiorowych

Brak poszanowania dla praw pracowników do zrzeszania si´
i uk∏adów zbiorowych prowadzi do hamowania procesu
rozwiàzywania problemów pracowniczych oraz uniemo˝liwia-
nia negocjacji dotyczàcych d∏ugoterminowych podwy˝ek p∏ac
i poprawy warunków pracy.

Jednak w sektorze produkcji obuwia i odzie˝y sportowej,
postawy i codzienna praktyka odznaczajà si´ tak silnym uprze-
dzeniem do zwiàzków zawodowych. Potrzebne sà bardziej ak-
tywne kroki zmierzajàce do utworzenia sprzyjajàcej (nie tylko
neutralnej) atmosfery, w której zwiàzki zawodowe mog∏yby za-
istnieç i spe∏niaç swojà rol´. Uwa˝amy, ˝e firmy powinny
przyjàç bardziej pozytywnà postaw´ wobec zwiàzków za-
wodowych i z wi´kszà otwartoÊcià traktowaç dzia∏ania pra-
cowników w zakresie tworzenia organizacji.

Niniejszy raport przedstawia przeszkody, przed którymi stajà
pracownicy chcàcy korzystaç ze swoich praw do zrzeszania si´
i negocjowania uk∏adów zbiorowych:

•Zwalnianie przywódców zwiàzkowych i osób wspierajàcych
zwiàzki zawodowe

•Odmowa zarzàdów do podj´cia negocjacji ze zwiàzkami za-
wodowymi

•Zamykanie fabryk lub zmniejszanie zamówieƒ w fabrykach,
w których istniejà zwiàzki zawodowe

•Przenoszenie Êrodków produkcji do rejonów, w których
lokalne prawo ogranicza wolnoÊç zrzeszania si´
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•Wybieranie i promowanie przez kierownictwo „rad pracowni-
czych“, które w rzeczywistoÊci nie reprezentujà interesów
pracowników

Zamykanie fabryk

Masowe zamykanie zak∏adów przez ostatnie kilka lat, zwiàzane
z restrukturyzacjà, przyczynia si´ do atmosfery strachu wÊród
dostawców i robotników, i podsyca mit o tym, ˝e próby
poprawy warunków pracy prowadzà do jej utraty. Stojàc przed
mo˝liwoÊcià utraty pracy, pracownicy sà mniej sk∏onni
wyst´powaç przeciwko nadu˝yciom.

Chocia˝ kilka firm odzie˝y sportowej gotowych jest podjàç
dyskusj´ na temat ograniczania negatywnych skutków restru-
kturyzacji i fuzji, zdecydowana wi´kszoÊç nie poczuwa si´
nawet do obowiàzku uzasadniania swoich decyzji pracowni-
kom, którzy zostanà obarczeni ich negatywnymi skutkami.

Zamykanie zak∏adów powinno odbywaç si´ jedynie wtedy, gdy
placówka nie jest w stanie sama si´ utrzymaç i wszelkie sposo-
by uratowania jej zosta∏y wyczerpane. Nie zawsze mo˝na jed-
nak jasno wykazaç, czyje i jakie decyzje majà wp∏yw na to, czy
dana fabryka utrzyma si´ na rynku.

Dostawcy i nabywcy, którzy majà pod sobà kilka placówek
w jednym kraju, decydujà o tym, która fabryka otrzyma za-
mówienia, wywierajàc tym samym wp∏yw na jej zdolnoÊç
utrzymania si´ na rynku. Nabywcy poprzez Êwiadomy wybór
lub na skutek zaniedbania, nie wspierajà placówek, w których
przestrzega si´ praw pracowników – szczególnie tam gdzie za-
wierane sà uk∏ady zbiorowe – co prowadzi do ich zamkni´cia.
Poniewa˝ chodzi tu o sieci zaopatrzenia obejmujàce ca∏y glob,
nie mo˝na oceniç zdolnoÊci do utrzymania si´ danej fabryki na
rynku analizujàc jà w oderwaniu od reszty sieci w stopniu uza-
sadniajàcym jej zamkni´cie. Ocena powinna braç pod uwag´
system sk∏adania zamówieƒ przez nabywców, to czy p∏acone
przez nabywców ceny wystarczajà na przestrzeganie praw pra-
cowniczych w placówce oraz sytuacj´ finansowà spó∏ki
macierzystej.

Nietrwa∏e formy zatrudnienia

Chocia˝ brak wyczerpujàcych danych na ten temat, w ostatnich
latach zwiàzki zawodowe donoszà, ˝e w fabrykach coraz
cz´Êciej stosuje si´ krótkoterminowe umowy o prac´ oraz za-
trudnianie poprzez biura poÊrednictwa pracy. Niniejszy raport
Play Fair równie˝ pokazuje te tendencje. 

Coraz cz´stsze stosowanie umów krótkoterminowych i innych,
nietrwa∏ych umów o prac´ pozbawia pracowników ubez-
pieczenia spo∏ecznego i innych nale˝àcych si´ im praw,
zniech´ca pracowników do organizowania si´ i os∏abia egzek-
wowanie praw pracowniczych, które cz´sto nie w pe∏ni obej-
muje pracowników nieetatowych.

Problem polega na tym, ˝e przemys∏ odzie˝y sportowej uza-
le˝niony jest od elastycznoÊci. W panujàcym obecnie modelu

nabywcy detaliczni, firmy markowe i mi´dzynarodowi dostaw-
cy próbujà zachowaç jak najszersze pole manewru, co do
zmian nie tylko stylu i produktów, ale tak˝e lokalizacji fabryk
i zak∏adów, wcià˝ poszukujàc jak najwy˝szej jakoÊci i, rzecz
jasna, jak najni˝szych kosztów produkcji.

Nie dziwi wi´c fakt, ˝e fabryki produkujàce odzie˝ sportowà
chcia∏yby, ˝eby ich si∏a robocza by∏a jak najbardziej elastyczna
Tak d∏ugo jak Êwiatowy rynek produkcji ubraƒ sportowych po-
zostanie niestabilny, b´dzie istnia∏a tendencja obarczania
ryzykiem zwiàzanym z rywalizacjà rynkowà coraz ni˝szych
szczebli w hierarchii przedsi´biorstwa. Na dole ∏aƒcucha
dostaw stojà pracownicy – oni nie majà ju˝ dokàd zepchnàç
ryzyka i ponoszà konsekwencje niestabilnoÊci systemu.

Czwarta przeszkoda: p∏aca zapewniajàca minimum
egzystencji

Nasze badania wskazujà, ˝e mimo wzrastajàcej presji i coraz
wi´kszej liczby godzin pracy, zarobki pracowników pozostajà,
ogólnie rzecz bioràc, ni˝sze od p∏ac zapewniajàcych minimum
egzystencji. Chocia˝ w niektórych przypadkach liderzy
bran˝owi podejmowali dzia∏ania majàce na celu zapewnienie
pracownikom ustawowych p∏ac minimalnych lub stawek
powszechnie obowiàzujàcych w danej bran˝y, nie podj´to do
dziÊ prawie ˝adnych dzia∏aƒ gwarantujàcych pracownikom
wynagrodzenie, które zaspokoi∏oby ich podstawowe potrzeby
˝yciowe.

Pracownicy znajdujàcy si´ na koƒcu ∏aƒcucha dostaw sà nie
tylko obarczani kosztami zachowania elastycznoÊci przemys∏u,
ale równie˝ ponoszà koszty zwiàzane z niskimi cenami pro-
dukowanych towarów, których domagajà si´ konsumenci.

Szwacze i szwaczki produkujàcy pi∏ki futbolowe w Pakistanie
donoszà, ˝e ich zarobki, mi´dzy 0,57 a 0,65 USD za sztuk´, nie
zmieni∏y si´ od szeÊciu lat, mimo ˝e indeks wzrostu cen to-
warów i us∏ug konsumpcyjnych podniós∏ si´ w ciàgu tego okre-
su o 40%. Pracownicy produkujàcy odzie˝ sportowà
w Kambod˝y zarabiajà Êrednio pomi´dzy 70 USD a 80 USD
miesi´cznie, wliczajàc w to wynagrodzenie za nadgodziny
i premie. Nie wystarcza to na utrzymanie pracowników i ich
rodziny na przyzwoitym poziomie ˝ycia. W Bangladeszu, gdzie
masowe protesty pracowników w 2006 roku wymusi∏y d∏ugo
odwlekane podwy˝ki p∏ac minimalnych do sumy 1662,50 BDT
(czyli 24,30USD) miesi´cznie, rzeczywista si∏a nabywcza ich
miesi´cznej pensji, po inflacji, jest jeszcze ni˝sza ni˝ pensja
minimalna z 1995 roku. W Turcji natomiast ocenia si´, ˝e pen-
sje w bran˝y odzie˝owej sà o po∏ow´ ni˝sze ni˝ stawka za-
pewniajàca minimum ˝yciowe.

OdpowiedzialnoÊç za wzrost p∏ac w mi´dzynarodowych
∏aƒcuchach dostaw sektora odzie˝y sportowej rozk∏ada si´ in-
aczej ni˝ w przypadku przemys∏u rodzimego, produkujàcego
produkty na potrzeby rynku krajowego, poniewa˝ Êwiatowa
produkcja odzie˝y sportowej odbywa si´ w kontekÊcie:
•Niestabilnych relacji dostawców z odbiorcami
•TrudnoÊci z krajowymi mechanizmami ustalania p∏ac ze
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wzgl´du na du˝à swobod´ w inwestycjach i szukaniu êróde∏
zaopatrzenia

•Nieprzestrzegania prawa do zrzeszania si´ i negocjowania
uk∏adów zbiorowych

•Oczekiwaƒ konsumentów, firm markowych i sprzedawców co
do niskich cen 

Z powy˝szych powodów, nale˝y podjàç skoordynowane
dzia∏ania prowadzàce do podwy˝szenia p∏ac w bran˝y odzie˝y
sportowej. W pierwszej kolejnoÊci powinny objàç one du˝ych
dostawców i w miar´ stabilne fabryki, gdzie du˝a grupa
nabywców ma d∏ugofalowe relacje handlowe z dostawcà
i wszystkie strony zainteresowane sà zagwarantowaniem pra-
cownikom p∏ac zapewniajàcych minimum egzystencji w danym
regionie.

Konkretne dzia∏ania i wymierne cele

W niniejszym raporcie, Play Fair opisuje cztery g∏ówne pola na
których, jak sàdzimy, mo˝na dokonaç prawdziwych zmian,
i osiàgnàç trwa∏à popraw´ w dziedzinie praw pracowniczych.
Aby podjàç powa˝ne kroki w kierunku zmierzenia si´ z brakiem
swobody zrzeszania si´ i prowadzenia negocjacji uk∏adów
zbiorowych, nietrwa∏ymi formami zatrudnienia, i skutkami za-
mykania fabryk, oraz podnieÊç p∏ace ponad poziom minimum
egzystencjalnego, firmy produkujàce odzie˝ sportowà b´dà
musia∏y podjàç szereg konkretnych, mierzalnych dzia∏aƒ we
wspó∏pracy z inicjatywami wielostronnymi, zwiàzkami za-
wodowymi, organizacjami pozarzàdowymi i rzàdami.

Oto przyk∏ad dzia∏aƒ i celów zawartych w raporcie:

•Markowi dystrybutorzy odzie˝y sportowej powinni wymagaç
od swoich dostawców przestrzegania prawa do swobody
zrzeszania si´, które by∏oby jasno przedstawione pracowni-
kom w pisemnej „Gwarancji prawa do zrzeszania si´”. Takie
dzia∏ania powinno podjàç co najmniej 30% dostawców na
Igrzyska Olimpijskie w Vancouver w 2010 roku i 100%
na Igrzyska Olimpijskie w Londynie w roku 2012. 

•Do olimpiady w Vancouver 2010 firmy odzie˝y sportowej
i sprzedawcy detaliczni powinni wprowadziç motywujàce
bodêce ekonomiczne dla fabryk, w których obowiàzujà
uk∏ady zbiorowe pomi´dzy zarzàdem a niezale˝nym
zwiàzkiem zawodowym. Za takie bodêce uwa˝a si´:
- Korzystne zamówienia
- D∏ugoterminowe, stabilne umowy na dostawy
- Premia za posiadanie uk∏adu zbiorowego 

Do Igrzysk w Vancouver w 2010 roku dostawcy muszà osià-
gnàç pu∏ap 95% zatrudnionych na czas nieokreÊlony, oraz za-
gwarantowaç, ˝e:
•Wszystkie umowy na czas okreÊlony uzasadnione sà konkret-

nà strategià rozwoju;
• Wszyscy pracownicy zatrudnieni na czas okreÊlony otrzymu-

jà takie same wynagrodzenie i Êwiadczenia jak pracownicy
zatrudnieni na sta∏e i wykonujàcy takà samà prac´;

•JeÊli pracownik zosta∏ dwukrotnie zatrudniony przez danà
firm´ na umow´ krótkoterminowà, lub w sumie na dwa lata,

trzecia umowa podpisana z tym pracownikiem b´dzie au-
tomatycznie na czas nieokreÊlony.

Do czasu Olimpiady w Vancouver w 2010 roku odbiorcy
powinni publicznie og∏osiç polityk´ firm´ dotyczàcà wyboru
dostawcy, zarzàdzania relacjà z dostawcà i jej rozwiàzywania,
w tym ujawniç proces zatwierdzania nowych êróde∏ dostaw,
powiàzanie wyników dostawcy w zakresie CSR z decyzjami
dotyczàcymi dostaw oraz strategi´ zarzàdzania skutkami za-
mykania fabryk.

Do Igrzysk w Vancouver w 2010 roku odbiorcy powinni
równie˝ przeprowadziç niezale˝nà ocen´ cen oferowanych
dostawcom. Ocena taka powinna okreÊliç, czy ceny te sà
wystarczajàce, by umo˝liwiç fabrykom przestrzeganie mi´dzy-
narodowych standardów pracy i zapewniç pracownikom p∏ace
zaspokajajàce ich podstawowe potrzeby.

Do czasu Olimpiady w Vancouver w 2010 roku odbiorcy
powinni przedstawiç – z zachowaniem poufnoÊci – zwiàzkom
zawodowym, prowadzàcym negocjacje w sprawie uk∏adów
zbiorowych z dostawcà, informacje o cenach jednostkowych,
jakie sà przez nich p∏acone dostawcy.

Odbiorcy powinni zobowiàzaç si´ do wprowadzenia p∏ac za-
pewniajàcych minimum egzystencji w co najmniej 25% fabryk
dostawców do czasu Olimpiady w Londynie w 2012 roku,
poprzez:
• Wspó∏prac´ z innymi odbiorcami (na przyk∏ad w ramach ini-

cjatywy wielostronnej) w celu ustalenia, u których dostaw-
ców odbiorcy ∏àcznie kontrolujà regularnie ponad 75% pro-
dukcji;

• Pomoc w utworzeniu struktur negocjacyjnych, które umo˝li-
wià kierownictwu fabryki i zwiàzkom zawodowym w∏àczenie
elementu p∏ac zapewniajàcych minimum egzystencji do ist-
niejàcej struktury p∏ac w tych zak∏adach;

• Indywidualne negocjacje z kierownictwem fabryki w sprawie
Êrodków, jakie nale˝y podjàç, by zrealizowaç cel w postaci
zapewnienia p∏ac gwarantujàcych minimum egzystencji, pro-
porcjonalnie do udzia∏u ka˝dego z odbiorców w produkcji;

Wyzwanie

Cztery lata temu sojusz Play Fair postawi∏ przed bran˝à odzie˝y
sportowej wyzwanie polegajàce na wprowadzeniu rzeczy-
wistych, istotnych zmian w kwestii przestrzegania standardów
pracy do czasu Olimpiady w Pekinie. Kiedy do Igrzysk w Pekinie
zosta∏o ju˝ tylko kilka miesi´cy, osiàgni´to co najwy˝ej ograni-
czone post´py. JeÊli bran˝a odzie˝y sportowej – odbiorcy
(markowe firmy), dostawcy i inicjatywy wielostronne, których
sà oni cz∏onkami – chce na powa˝nie zajàç si´ problemami
przedstawionymi w tym raporcie, musi pokazaç swojà go-
towoÊç do podj´cia konkretnych dzia∏aƒ w celu realizacji
wymiernych celów, które pozwolà zapewniç, ˝e kiedy nadejdà
nast´pne igrzyska olimpijskie za dwa i cztery lata, pracownicy
mogà spodziewaç si´ realnej poprawy warunków pracy, a nie
tylko czczego gadania i mglistych obietnic.
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Igrzyska Olimpijskie w Pekinie w 2008 roku to doskona∏a
okazja dla przedstawicieli sektora odzie˝y sportowej, w której
tak bardzo liczy si´ marka. To niepowtarzalna szansa by opa-
trzyç swoje produkty znakiem olimpijskim. Za s∏onà, ale
wykonalnà op∏atà licencyjnà lub w ramach sponsoringu, fir-
ma odzie˝owa mo˝e natchnàç swoje produkty szczytnà ideà
olimpijskich zasad fair play, wytrwa∏oÊci w dà˝eniu do celu i,
co najwa˝niejsze, zwyci´stwa.

¸àczàc swojà mark´ z Igrzyskami Olimpijskimi oraz innymi
zawodami sportowymi jak Mistrzostwa Europy w Pi∏ce No˝nej
w 2008 roku, rozgrywanymi w ramach UEFA, firmy
odzie˝owe majà nadziej´ „si´gnàç po z∏oto” w dziedzinie
sprzeda˝y, udzia∏ów rynku, i rozpoznawalnoÊci marki.
Przesz∏oÊç uczy ˝e wielkie imprezy sportowe sà nadzwyczaj
intratne dla du˝ych graczy w tej ga∏´zi przemys∏u.

Igrzyska Olimpijskie w Atenach w 2004 roku podnios∏y
wartoÊç akcji Nike, Adidas i ich tajwaƒskiego dostawcy Yue
Yuen o odpowiednio 14,7%, 11,9% i 8,8% przez okres

3 miesi´cy przed do 3 miesi´cy po olimpiadzie 1. 
Mistrzostwa Âwiata w Pi∏ce No˝nej 2006 zwi´kszy∏y sprzeda˝
pi∏ek futbolowych firmy adidas, oficjalnego sponsora za-
wodów, o 30% w porównaniu z rokiem 2005. Obroty firmy
wzros∏y o 20%, osiàgajàc wartoÊç 2,33 miliarda USD
w drugim kwartale 2006 roku 2.

Nic dziwnego. Mistrzostwa Âwiata w 2006 roku zgromadzi∏y
przed telewizorami ∏àcznie podczas trwania turnieju 26,29
miliarda widzów z ca∏ego Êwiata, z czego 4 miliardy z samych
Chin 3. Przewiduje si´, ˝e ponad 150 milionów ludzi na ca∏ym
Êwiecie b´dzie oglàdaç ka˝dy mecz na Mistrzostwach Europy
w 2008 roku, przekraczajàc skumulowany wynik ME w 2004
roku wynoszàcy 7,9 miliarda widzów – olbrzymia widownia
dla produktów sportowych 4. Komitet Olimpijski ocenia, ˝e
∏àczna oglàdalnoÊç Igrzysk w Pekinie wyniesie 4 miliardy
widzów 5.

Dost´p do mi´dzynarodowej widowni i krótkotrwa∏y wzrost
sprzeda˝y to nie jedyne powody, dla których firmy chcà by ich
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marka uto˝samiana by∏a z Igrzyskami Olimpijskimi w Pekinie.
Widzowie w samych Chinach to wa˝na strategicznie grupa
konsumentów i firmy sà gotowe wydaç ogromne sumy, aby
jà pozyskaç. 

Rozwój rynków azjatyckich

Rynek artyku∏ów sportowych w Chinach oceniany jest obecnie
mi´dzy 4,2 miliardów USD a 5,6 miliarda USD rocznie 6, a ana-
litycy przewidujà, ˝e wzrost wydatków konsumenckich na
odzie˝ sportowà b´dzie przez najbli˝sze lata utrzymywa∏ si´ na
poziomie dwucyfrowym 7. W odró˝nieniu od rynków europej-
skich i amerykaƒskiego, Chiny sà rynkiem o niemal nieograni-
czonym potencjale wzrostu.

Na przyk∏ad sprzeda˝ wyrobów Nike w obszarze Azjatyckiego
Pacyfiku w pierwszym kwartale 2007 roku by∏a o 22% wy˝sza
ni˝ w roku poprzednim 8. Chocia˝ sprzeda˝ w Stanach
Zjednoczonych wzrasta o 2% rocznie, sprzeda˝ wyrobów firmy
w Europie, Azji i Ameryce ¸aciƒskiej odnotowuje co roku
dwucyfrowy wzrost 9. 

Pod koniec roku 2006, Nike kontrolowa∏o oko∏o 15% udzia∏ów
Chiƒskiego rynku produkcji odzie˝y sportowej. Adidas mia∏
12%, a chiƒski producent Li Ning – 10% 10. Azjatycka
konkurencja, jak na przyk∏ad firma Mizuno (która planowa∏a
podwojenie liczby punktów sprzeda˝y na terytorium Chin
mi´dzy rokiem 2006 a koƒcem 2010), China Honxing Sports,
Anta Sports, i China Sports International równie˝ zdoby∏a
znacznà cz´Êç rynku odzie˝y sportowej w Chinach11.

Chiny sà drugim co do wielkoÊci rynkiem firmy Nike, o do-
chodzie ponad miliarda USD w roku 2007 12. Nike posiada tam
ju˝ ponad 3 000 sklepów detalicznych13 i podobno codziennie
powstaje nowy14.

Adidas posiada ponad 2 500 sklepów w 300 chiƒskich mias-
tach, a firma ma nadziej´ powi´kszyç tà liczb´ do 5 000
w 2010 roku15. Herbert Rainer, dyrektor naczelny firmy adidas
powiedzia∏ inwestorom ˝e roczne rozmiary zbytu a rok 2010
majà osiàgnàç 1,65 miliarda USD16.

Li Ning posiada 4 300 sklepów w Chinach, wiele z nich
w mniejszych miastach, gdzie zachodnie marki rzadziej docie-
rajà17. Produkty Li Ning sà o 30%-40% taƒsze od znanych za-
chodnich marek takich jak Nike czy adidas18. Anta Sports
Products Ltd. posiada w sklepach ponad 4 000 punktów sprze-
da˝y detalicznej 19. A Yue Yuen, najwi´kszy producent obuwia
sportowego na Êwiecie, chwali si´ siedmiokrotnym wzrostem
obrotów na rynku chiƒskim mi´dzy 2005 a 2007 rokiem
i wzrostem liczby sklepów z 520 do 300020.

Za zainteresowaniem rynkiem chiƒskim stojà dane de-
mograficzne. Populacja Chin wynosi 1,3 miliarda ludzi, z czego
ponad po∏owa to osoby poni˝ej 30 roku ˝ycia (idealny klient
docelowy dla odzie˝y sportowej) 21. Chiny majà wi´c olbrzymi

potencja∏ jako rynek o coraz wi´kszej sprzeda˝y wyrobów
odzie˝y sportowej.

Nic dziwnego ˝e firmy nie szcz´dzà wydatków, aby zapewniç
sobie sponsoring Igrzysk Olimpijskich.

Umowy o sponsoring to du˝e pieniàdze

Oblicza si´ ˝e aby zdobyç tytu∏ Oficjalnego Sponsora Igrzysk
Olimpijskich w Pekinie adidas wyda∏ mi´dzy 80 a 100 mi-
lionów dolarów w gotówce, us∏ugach, produktach i strojach –
nie liczàc indywidualnych umów pomi´dzy firmà a poszczegól-
nymi graczami i dru˝ynami 22. Adidas podpisa∏ równie˝ umow´
na sponsorowanie olimpiady w Londynie w 2012, p∏acàc po-
nad 201 milionów USD, z prawem do wyposa˝enia brytyjskiej
dru˝yny olimpijskiej na Igrzyska w Pekinie, Vancouver
i Londynie23. 

Pracownik produkujàcy buty adidasa w Chinach
musia∏by pracowaç przez cztery miesiàce, zanim
by∏oby go staç na bilet na Ceremoni´ Otwarcia
Igrzysk Olimpijskich w Pekinie.

Firma adidas wyda∏a 200 milionów USD na sponsorowanie
Mistrzostw Âwiata w pi∏ce no˝nej w 2006 roku24. Firma jest
równie˝ oficjalnym sponsorem Mistrzostw Europy UEFA
w 2008 roku, Pó∏nocnoamerykaƒskiej Ligi Pi∏karskiej (z kon-
traktem na 10 lat wartym 150 milionów USD)25, i Mistrzostw
Âwiata w 2010 roku w RPA26.

Nie chcàc pozostaç w tyle za g∏ównym konkurentem, Nike za-
pewni∏ sobie podobno ponad 80% umów na dostawy obuwia
i strojów dla chiƒskich zawodowych zespo∏ów koszykarskich27.
W roku 2007, roczne wydatki firmy na sponsoring i reklam´
wynios∏y 1,9 miliardów dolarów amerykaƒskich28. 

To du˝o pieni´dzy na kreowanie wizerunku.
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Sponsoring dru˝yn olimpijskich przez wybrane firmy

Adidas Australia
Belgia
Chiny (olimpiada 
w Pekinie w 2008 roku)
Francja
Niemcy
Wlk. Brytania (2008, 2010, 
2012)

…………………………………………………………………………………………………………………………

ASICS Holandia
………………………………………………………………………………………………………………………… 

Bosco Sport Rosja
………………………………………………………………………………………………………………………… 

China Hongxing Sports Ltd. Korea Pó∏nocna
………………………………………………………………………………………………………………………… 

Freddy W∏ochy
………………………………………………………………………………………………………………………… 

Hudson’s Bay Company (HBC) Canada
………………………………………………………………………………………………………………………… 

Intersport Austria
………………………………………………………………………………………………………………………… 

Li Ning Argentyƒska M´ska Dru˝yna 
Koszykówki 
Chiny (strzelectwo, gimnastyka 
artystyczna, skoki do wody 
i tenis sto∏owy)
Hiszpania
Szwecja
Sudan
dru˝yna lekkoatletyczna Tanzanii

………………………………………………………………………………………………………………………… 

Nike USA
………………………………………………………………………………………………………………………… 

Speedo Australia
………………………………………………………………………………………………………………………… 

Switcher Szwajcaria
………………………………………………………………………………………………………………………… 

Kto nie zyskuje?

Przed Igrzyskami Olimpijskimi w Atenach w 2004 roku, Play Fair
Alliance zwróci∏a uwag´ Êwiata na to, co dzieje si´ pod
podszewkà przemys∏u produkujàcego odzie˝ sportowà: Fatalne
warunki pracy, które znosiç muszà m∏ode kobiety i m´˝czyêni,
a nawet dzieci, zatrudnieni przy produkcji butów, koszulek, pi∏ek
i innych artyku∏ów w fabrykach podwykonawców na ca∏ym
Êwiecie.

KTO NALE˚A¸ DO PLAY FAIR ALLIANCE?
W sk∏ad Play Fair Alliance wchodzi∏ Oxfam, Clean
Clothes Campaign, i Global Unions. Zorganizowali
oni kampani´ Play Fair at the Olympics. Wi´cej
informacji na stronie www.fairolympics.org.
W 2007 roku, cz´Êç cz∏onków Play Fair Alliance
zainicjowa∏a kampani´ Play Fair 2008:
www.playfair2008.org 

Play Fair Alliance odkry∏a ra˝àce warunki pracy w bran˝y,
w tym g∏odowe p∏ace, d∏ugie godziny pracy i nie p∏acone nad-
godziny, wyzysk, zn´canie si´, molestowanie seksualne, prze-
moc fizycznà i psychicznà. Wywiady przeprowadzone z robot-
nikami w Bu∏garii, Kambod˝y, Chinach, Indonezji i Turcji
wykaza∏y, ˝e nie chodzi tu o odizolowane przypadki w kilku
fabrykach czy pewnych krajach, lecz ˝e takie warunki pracy to
„norma“, która wyznacza w mniejszym lub wi´kszym stopniu
codzienny rytm pracy pracowników sektora odzie˝y sportowej
na ca∏ym Êwiecie II. 

Doniesienia o praktykach wyzysku w bran˝y odzie˝y sportowej
to ˝adna nowoÊç i, co trzeba przyznaç, niektóre firmy podj´∏y
pewne kroki w celu zapobiegania podobnym nadu˝yciom
przed olimpiadà w Atenach. Niestety, jak pokazujà raporty Play
Fair Alliance, efekty tych prób by∏y raczej ograniczone,
poniewa˝ wznios∏e deklaracje o systemach wartoÊci w korpo-
racjach nie znajdowa∏y pokrycia w codziennej praktyce,
poniewa˝ wadliwie wprowadzano w ˝ycie mechanizmy
gwarantujàce poszanowanie praw pracowniczych, albo te˝,
wysi∏ki podejmowane przez niektóre firmy niweczone by∏y
przez ich konkurentów, wykorzystujàcych te same zak∏ady pro-
dukcyjne. 

Fabryka firmy Joyful Long Sports w Chinach (Dongguan). G∏ówne wejÊcie
i baner z og∏oszeniem o naborze do pracy.
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Play Fair wkracza do gry

W odpowiedzi na brak post´pów w eliminowaniu nadu˝yç
praw pracowniczych w przemyÊle odzie˝y sportowej, w 2004
roku Play Fair Alliance zaproponowa∏o firmom z bran˝y
przyj´cie Programu Dzia∏aƒ, w którym opisano konkretne kro-
ki, jakie firmy mogà podjàç dla polepszenia warunków pracy
przy produkcji artyku∏ów sportowych. Zamiast dzia∏aƒ na
w∏asnà r´k´, Alliance zaprosi∏o firmy do wspó∏pracy obejmu-
jàcej ca∏y sektor.

Cztery lata póêniej nadszed∏ czas, aby zapytaç, czy zasz∏y jakieÊ
zmiany i jaki by∏ ich zasi´g.
W niniejszym raporcie kampania Play Fair 2008 próbuj daç
odpowiedê na to pytanie oraz przedstawiç szereg ˝àdaƒ
i okreÊliç czas potrzebny na osiàgni´cie konkretnych,
wymiernych efektów. 

Ankieterzy Play Fair przeprowadzili wywiady z ponad 320 pra-
cownikami z zak∏adów w Chinach, Indiach, Indonezji,
i Tajlandii, a pytania dotyczy∏y p∏ac, doÊwiadczeƒ i warunków
pracy. AnalizowaliÊmy równie˝ takie materia∏y jak profile przed-
si´biorstw, publikowane i niepublikowane sprawozdania,
artyku∏y prasowe, strony internetowe i og∏oszenia za-
mieszczane przez firmy. W 2007 roku zorganizowaliÊmy
równie˝ w Bangkoku warsztaty, na które zaprosiliÊmy dzia∏aczy
na rzecz praw pracowniczych z ca∏ego Êwiata, by zapewniç
wk∏ad merytoryczny i wspó∏prac´. Dzi´ki tym badaniom,
mo˝emy przedstawiç ogólny zarys problemów, z którymi bo-
rykajà si´ pracownicy z sektora produkujàcego odzie˝ sportowà
na ca∏ym Êwiecie.

Fabryka firmy Joyful Long Sports w Chinach (Dongguan). Pracownicy
odpoczywajàcy i grajàcy w bilard w przerwie obiadowej (na zewnàtrz fabry-
ki). (Marzec 2008)

W rozdziale I prezentujemy przeglàd bran˝y odzie˝y sportowej,
przedstawiamy g∏ównych graczy, opisujemy ich wzajemne
relacje i analizujemy, w jaki sposób obecna struktura rynku po-
maga lub utrudnia polepszenie warunków pracy w sektorze.

W rozdziale II przypominamy za∏o˝enia Programu Dzia∏aƒ Play
Fair Alliance z roku 2004 i oceniamy, w jakim stopniu wiodàce
firmy produkujàce odzie˝ sportowà odpowiedzia∏y na zapro-
ponowane tam postulaty.

Fabryka firmy Joyful Long Sports
w Chinach (Dongguan). Wiszàce na
zewn´trznej Êcianie budynku og∏oszenie
o naborze do pracy i krótki opis firmy.
W prawym górnym rogu znajduje si´ in-
formacja, ˝e zarobki w firmie wynoszà od
850 do 18000 yuanów. (Marzec 2008).

W rozdziale III skupimy si´ na czterech istotnych polach
dzia∏aƒ, w których post´p by∏ znikomy i gdzie istnieje potrzeba
podj´cia bardziej energicznych wysi∏ków. Sà to problemy
zwiàzane z ograniczaniem prawa do zrzeszania si´
i prowadzenia negocjacji uk∏adów zbiorowych, niskimi p∏acami,
które nie zapewniajà minimum egzystencji, niepewnymi i nie-
trwa∏ymi formami zatrudnienia oraz negatywnymi skutkami za-
mykania zak∏adów produkcyjnych dotykajàcymi pracowników
i lokalne spo∏ecznoÊci. WyjaÊniamy, dlaczego post´p w tych
czterech dziedzinach jest tak wa˝ny dla poprawy warunków
pracy i w oparciu o konkretne przyk∏ady próbujemy pokazaç jak
wiele jeszcze pozosta∏o do zrobienia.

W rozdziale IV przyjrzymy si´ bli˝ej roli, jakà na Êwiatowym
rynku odgrywa firma Yue Yuen, najwi´ksza firma produkujàca
obuwie sportowe, wytwarzajàca 17 procent wszystkich
artyku∏ów obuwia sportowego na Êwiecie.

Rozdzia∏ V opisuje produkcj´ pi∏ek futbolowych, pomijajàc
znanà kwesti´ zatrudniania dzieci w zak∏adach w Pakistanie by
skupiç si´ na mniej znanych rynkach Indii, Chin i Tajlandii,
gdzie warunki pracy i zarobki doros∏ych pracowników po-
zostawiajà wiele do ˝yczenia.

Motto rozdzia∏u VI pochodzi prosto od jednej z najlepiej
rozpoznawanych marek odzie˝y sportowej na Êwiecie, adidasa:
„Impossible is nothing” czyli „Nie ma rzeczy niemo˝liwych”.
Mimo i˝ firma ta twierdzi, ˝e poprawa p∏ac i warunków pracy
to skomplikowane zadanie, w którym trudno o szybki post´p,
pokazujemy, ˝e je˝eli wyst´puje polityczna wola do takich
zmian, mo˝na osiàgnàç widocznà popraw´.

Wreszcie rozdzia∏ VII opisuje konkretne dzia∏ania o mierzalnych
celach, które je˝eli by∏yby podj´te, podnios∏yby poziom
przestrzegania praw pracowników w bran˝y do nast´pnych
Igrzysk Olimpijskich, w Vancouver w 2010 roku i Londynie
w 2012 roku.
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Bran˝a odzie˝y sportowej to nie tylko wytwarzanie sportowych
ubraƒ czy butów. To tak˝e generowanie olbrzymich zysków.

WartoÊç Êwiatowego rynku obuwia i strojów sportowych zos-
ta∏a wyceniona na 74 miliardy USD na koniec roku 2005.
Chocia˝ rynek obuwia jest mniejszy ni˝ rynek odzie˝y, to roÊnie
on dwa razy szybciej29. Prawie 60% rynku obuwia sportowego
zdominowane jest przez dwie firmy, Nike i adidas. Obie te firmy

kontrolujà równie˝ oko∏o 18% udzia∏u rynku odzie˝y sportowej.
Puma kontroluje 7% rynku obuwia sportowego30. 

Marki, którym uda∏o si´ zdominowaç Êwiatowy rynek odzie˝y
sportowej czerpià z niego ogromne zyski. Po olimpiadzie
w Atenach, Nike, Puma, Adidas, Kappa, ASICS, Yue Yuen,
Under Armour i Li Ning znaczàco zwi´kszy∏y dochody – nie-
które nawet o 200% (por. Tabela 1).

Z drugiej strony, pracownicy produkujàcy obuwie, stroje, pi∏ki
i inne artyku∏y sportowe w wielu przypadkach zarabiajà dziÊ re-
latywnie mniej ni˝ dziesi´ç lat temu. W Bangladeszu, gdzie ma-
sowe protesty pracowników w 2006 roku wymusi∏y d∏ugo
odwlekane podwy˝ki p∏ac minimalnych do sumy 1662,50 BDT

(czyli 24,30USD) miesi´cznie, rzeczywista wartoÊç nabywcza
miesi´cznej pensji pracownika, po inflacji, jest ni˝sza od pensji
minimalnej z 1995 rokuIII.

W wielu krajach p∏aca minimalna nie zosta∏a podniesiona,
a cz´Êç pracowników ma problemy z uzyskaniem ustawowej
p∏acy minimalnej, wynagrodzenia za nadgodziny i innych statu-
towych Êwiadczeƒ.

Kto rozdaje karty?

Jak to mo˝liwe, ˝e w tak dochodowej bran˝y ci, którzy znaj-
dujà si´ na samym dole ∏aƒcucha dostaw nie odczuli poprawy
p∏ac i Êwiadczeƒ?

Cz´Êciowo odpowiedzi nale˝y szukaç w samej konstrukcji
rynku omawianego sektora. Ci którzy znajdujà si´ na koƒcu
∏aƒcucha dostaw i majà najmniejszà si∏´, sà obarczani koszta-
mi i ryzykiem ekonomicznym prowadzenia dzia∏alnoÊci przez
firmy. Sà to przewa˝nie m∏ode kobiety, które poÊwi´cajà 10 do
14 godzin dziennie na produkcj´ artyku∏ów odzie˝y sportowej
na rynek konsumencki.
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Dochodowa bran˝a 

Ro
zd

z.
 1

Firma 2004 2005 2006 2007 2004-07
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

Nike $1,450,000,000 $1,859,800,000 $2,141,600,000 $2,199,900,000 51.72%
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

Adidas $646,770,453 $849,299,213 $877,573,672 $1,088,393,584 68.28%
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

Puma $448,435,711 $523,972,232 $453,959,272 $510,944,031 13.94%
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

Yue Yuen $300,005,000 $307,616,000 $375,604,000 $386,647,000 28.88%
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ASICS $64,755,447 $100,270,835 $147,816,138 $203,735,461 214.62%
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

Under Armour $16,300,000 $19,700,000 $39,000,000 $52,600,000 222.7%
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

Li Ning $14,739,267 $22,593,546 $36,803,693 $57,407,416 289.49%
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

BasicNet/Kappa $4,815,120 $5,111,355 $4,561,441 $11,220,470 133.03%
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

Tabela 1. Zyski ze sprzeda˝y odzie˝y sportowej przed opodatkowaniem w dolarach amerykaƒskich31

III. P∏aca minimalna z 1995 roku zosta∏a skorygowana o 90,7% wzrostu indeksu cen towarów i us∏ug konsumpcyjnych w okresie mi´dzy 1995 rokiem a
wrzeÊniem 2007 roku.



Droga w gór´ ∏aƒcucha dostaw od pracownika wytwarza-
jàcego towary do markowych firm i sprzedawców detalicznych
którzy promujà i sprzedajà towary ma kilka poziomów. Ogólnie
im wy˝ej, tym silniejsza pozycja przetargowa firmy znajdujàcej
si´ na danym poziomie i wi´ksze zyski. 

Markowe firmy i sprzedawcy detaliczni zajmujàcy najwy˝szà
pozycj´ w ∏aƒcuchu dostaw artyku∏ów odzie˝y sportowej majà
najbli˝szy kontakt z konsumentami. Najbardziej znane marki
mogà sprzedawaç swoje produkty poprzez sieci sklepów de-
talicznych takich jak Footlocker, Wal-Mart, Intersport czy
Carrefour lub mogà posiadaç w∏asne sklepy detaliczne „sklepy
flagowe”. Du˝e, markowe firmy i sprzedawcy majà wielkà
w∏adz´ nad ∏aƒcuchem dostaw, poniewa˝ to oni ustalajà ter-
miny dostaw i ceny p∏acone dostawcom znajdujàcym si´ ni˝ej
w ∏aƒcuchu. 

Wiodàce marki zwykle koncentrujà si´ na projektowaniu, pro-
mocji i marketingu artyku∏ów sportowych, i zawierajà umowy
z podwykonawcami na samà produkcj´ artyku∏ów.
Podwykonawstwo mo˝e byç koordynowane przez agenta do
spraw zakupu, firm´ zarzàdzajàcà procesem produkcyjnym, ale
nie zajmujàcà si´ samà produkcjà, lub zamówienia mogà byç
sk∏adane bezpoÊrednio u dostawcy.

Dostawcami mogà byç du˝e, mi´dzynarodowe firmy z fabryka-
mi na ca∏ym Êwiecie, i w takich wypadkach dysponujà one
du˝à si∏à przetargowà dotyczàcà terminów i cen. Ale cz´sto
dostawcami sà niewielkie przedsi´biorstwa posiadajàce jednà
lub dwie fabryki o s∏abej pozycji przetargowej i napi´tych
mar˝ach. 

Niektórzy dostawcy zlecajà cz´Êç produkcji jeszcze ni˝ej, za-
trudniajàc jako podwykonawców ma∏e zak∏ady lub domowe
warsztaty. Ci podwykonawcy, znajdujàcy si´ w dole ∏aƒcucha,
majà bardzo ma∏y wp∏yw na cen´ jakà otrzymujà za produkty
i na warunki pracy. 

Bez wzgl´du na to czy pracujà w fabrykach firm, w zak∏adach
podwykonawców czy domowych szwalniach, robotnicy nie
otrzymujà rekompensaty za bogactwo, które pomagajà wyge-
nerowaç swojà pracà, majà s∏abà pozycj´ przetargowà i, jak
zobaczymy w rozdziale III, muszà pokonywaç olbrzymie
przeszkody przy podejmowaniu prób zak∏adania zwiàzków za-
wodowych w celu negocjowania uk∏adów zbiorowych mi´dzy
zwiàzkiem zawodowym a pracodawcami.

GDZIE PRODUKOWANE SÑ ARTYKU¸Y
SPORTOWE?

Produkcja obuwia sportowego skoncentrowana
jest w czterech krajach: Chinach, Wietnamie,
Indonezji i Tajlandii. Nike produkuje w tych kra-
jach odpowiednio 35%, 31%, 21% i 12% swo-
jego obuwia sportowego 32. W sumie w tych kra-
jach produkuje si´ 90% obuwia sportowego na
Êwiecie, z tego na Chiny przypada 58% Êwiatowej
produkcji artyku∏ów obuwia sportowego, a na
drugà w kolejnoÊci Indonezj´, 12% 33. 

Produkcja pi∏ek futbolowych te˝ skupia si´ g∏ównie
w jednym regionie, ocenia si´ ˝e 80% pi∏ek pro-
dukowanych jest w Sijalkot w Pakistanie 34, a resz-
ta wytwarzana jest w Chinach, Indiach
i w Tajlandii.

Produkcja strojów sportowych jest bardziej
rozproszona. na przyk∏ad Nike produkuje stroje
w 36 krajach, chocia˝ wi´kszoÊç produkcji
wykonywana jest w Azji 35.  Produkcja adidasa,
choç firma donosi ˝e wytwarza produkty w 65 kra-
jach, koncentruje si´ w Chinach, Indiach,
Indonezji, Tajlandii, Turcji i Wietnamie 36. ASICs
zleca produkcj´ fabrykom w 31 krajach, jednak
ponad po∏owa z nich znajduje si´ w Chinach 37.
Puma oÊwiadcza ˝e korzysta z us∏ug zak∏adów
w 47 krajach, g∏ownie w Chinach, Wietnamie,
Indiach, Korei Po∏udniowej, Tajlandii i Malezji 38.

Produkcja obuwia sportowego przesz∏a w latach
osiemdziesiàtych g∏´bokà restrukturyzacj´ i konso-
lidacj´ po tym, jak kontyngenty na te wyroby zos-
ta∏y zniesione. Wstrzymanie kontyngentów na
odzie˝ sportowà po podpisaniu Porozumienia
Wielow∏óknowego pod koniec 2004 roku równie˝
zapoczàtkowa∏o masowà restrukturyzacj´ rynku
produkcji odzie˝y sportowej. Restrukturyzacja
wcià˝ nie zosta∏a zakoƒczona, po cz´Êci z powodu
ochronnych ce∏ importowych na∏o˝onych na Chiny
przez Uni´ Europejskà i USA. Te Êrodki zapobie-
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gawcze majà zostaç zniesione w 2008 roku.
Jednym z prawdopodobnych efektów zniesienia
kontyngentów b´dzie konsolidacja zasobów pro-
dukcyjnych wÊród mniejszej liczby du˝ych dostaw-
ców obs∏ugujàcych du˝e zlecenia – choç mo˝e
w mniejszym stopniu ni˝ mia∏o to miejsce w przy-
padku sektora obuwia sportowego.

Producenci mi´dzynarodowi

Niektórzy dostawcy odzie˝y sportowej to mi´dzynarodowe
korporacje majàce swe siedziby w Azji, specjalizujàce si´
w masowej, pracoch∏onnej produkcji nastawionej na export,
zatrudniajàce nie wykwalifikowanych robotników. Firmy te,
zatrudniajàce tysiàce ludzi, majà zwiàzki ze znanymi zachod-
nimi i japoƒskimi markami. W odró˝nieniu od rozpo-
znawanych, markowych firm, które sà widoczne w mediach
i kampaniach reklamowych (na przyk∏ad zwiàzanych ze spon-
sorowaniem Igrzysk Olimpijskich) przedsi´biorstwa te pozosta-
jà nieznane konsumentom. Grajà one jednak coraz wa˝niejszà
rol´ w decydowaniu o warunkach, w jakich odbywa si´ pro-
dukcja obuwia i odzie˝y sportowej. 

Te azjatyckie korporacje rozwija∏y si´ stopniowo i z firm
z samego do∏u ∏aƒcucha dostaw ewoluowa∏y do rozmiarów
pozwalajàcych im na kontrolowanie mi´dzynarodowych sieci
dostaw. Wiele z nich otworzy∏o zak∏ady produkcyjne w konty-
nentalnych Chinach, innych regionach Azji, Ameryce ¸aciƒskiej
i Afryce. Niektóre z nich wspi´∏y si´ w gór´ ∏aƒcucha dostaw
oferujàc swoim klientom kompleksowe us∏ugi o pewnej
wartoÊci dodanej – takie jak projektowanie i dystrybucja, pro-
dukcja prototypów i modeli, itd.

Ten model skonsolidowanej produkcji dominuje w sektorze
obuwia sportowego, i zaczyna przek∏adaç si´ na sektor pro-
dukcji odzie˝y sportowej. W miar´ post´powania restruktu-
ryzacji sektora produkcji odzie˝y, mo˝emy spodziewaç si´, ˝e
mi´dzynarodowe korporacje zacznà kontrolowaç du˝à cz´Êç
rynku produkcji odzie˝y sportowej.

Konsolidacja bran˝y odzie˝y sportowej

Obuwie sportowe: Firmy uznanych marek zaopatrujà si´
zwykle w obuwie u kilku g∏ównych 
dostawców, korzystajàc z oszcz´dnoÊci p∏ynàcych z efektu skali
i kompleksowych us∏ug. Na przyk∏ad Nike dzieli produkcj´
pomi´dzy pi´ciu g∏ównych dostawców IV, z których ka˝dy
odpowiedzialny jest za oko∏o 15% produkcji. Inne marki majà
podobne strategie zaopatrzenia.

Najwi´kszy Êwiatowy producent markowego obuwia

sportowego, firma Yue Yuen z siedzibà w Hongkongu, wypro-
dukowa∏a w 2006 roku 17% wszystkich butów sportowych na
Êwiecie. Mo˝liwe ˝e nigdy nie s∏yszeliÊcie o firmie Yue Yuen, ale
je˝eli nosicie buty firmy adidas, ASICS, New Balance czy Puma,
istnieje du˝a szansa ˝e to w∏aÊnie Yue Yuen je wyprodukowa∏a.
Wi´cej o Yue Yuen napiszemy w Rozdziale IV.

Stroje sportowe: Sektor strojów sportowych nie jest tak skon-
solidowany, jednak du˝e mi´dzynarodowe korporacje zaczyna-
jà i tu odgrywaç pewnà rol´. Pierwsza i druga co do wielkoÊci
firma na Êwiecie produkujàca czapki to koreaƒskie, ponadna-
rodowe koncerny Dada Corporations i Yupoong Inc.

Dada Corporations produkuje jednà na ka˝de cztery czapki
sportowe wyprodukowane na Êwiecie w fabrykach zlokali-
zowanych w Bangladeszu, Chinach, Wietnamie i Indonezji.
Wi´kszoÊç produktów eksportuje do USA, gdzie sprzedawane
sà z etykietami wiodàcych marek sportowych39. 
Yupoong Inc., drugi co do wielkoÊci producent czapek to ko-
reaƒski koncern posiadajàcy biura i fabryki w Korei, Wietnamie,
Bangladeszu, USA i Wielkiej Brytanii oraz, do niedawna, na
Dominikanie 40. 

MogliÊcie nigdy nie s∏yszeç o ˝adnej z tych firm, ale je˝eli nosi-
cie czapk´ z daszkiem z logo Nike, adidas, Timberland, czy
Reebok V, prawdopodobnie zosta∏y one wyprodukowane przez
jednà z nich.

PoÊrednicy pozyskujàcy êród∏a zaopatrzenia

Bardziej rozpowszechnionym modelem przy produkcji strojów
sportowych jest korzystanie z us∏ug agencji do spraw pozyski-
wania êróde∏ zaopatrzenia, która nie posiada zaplecza produk-
cyjnego, ale organizuje produkcj´ dla markowych firm wyko-
rzystujàc sieç dostawców i podwykonawców zlokalizowanych
w ró˝nych krajach. Funkcjonuje jak centrum kompleksowej
obs∏ugi (lub kierownik ∏aƒcucha dostaw i osoba odpowiedzial-
na za logistyk´ w jednym). Model ten pozwala poÊrednikom
oraz ich klientom na zachowanie elastycznoÊci i szybkie
reagowanie na zmiany rynkowe. Podstawà jego funkcjonowa-
nia jest si∏a robocza odznaczajàca si´ du˝à elastycznoÊcià i nie-
trwa∏ymi formami zatrudnienia – sà to tak zwani „ludzie jed-
norazowego u˝ytku”.

Li & Fung to najwi´ksza na Êwiecie firma zajmujàca si´ obs∏ugà
∏aƒcuchów dostaw. W roku 2005 ∏àczna wartoÊç obs∏ugi-
wanych przez nich produktów wynios∏a 7,1 miliardów USD41.
Li & Fung ma siedzib´ w Hongkongu, a koordynuje produkcj´
artyku∏ów sportowych poprzez sieç biur w 40 krajach.
Produkcja odbywa si´ w wi´kszoÊci w Azji, ale w ostatnich lat-
ach firma Li & Fung rozpocz´∏a równie˝ dzia∏alnoÊç w krajach
basenu Morza Âródziemnego, Europie Wschodniej, i Ameryce
Ârodkowej – placówki te sà zlokalizowane bli˝ej klientów eu-
ropejskich i amerykaƒskich.
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IV. Oprócz Yue Yuen, g∏ówni dostawcy firmy Nike to Tae Kwang, Chang Shin, Pan-Asia Group i Feng Tay.
V. Adidas wykupi∏ Reeboka, ale ciàgle produkuje wyroby z etykietà Reebok.



Byç mo˝e nigdy nie s∏yszeliÊcie o Li & Fung, ale jeÊli nosicie
ubranie Fila lub Kappa, to prawdopodobnie firma Li & Fung ko-
ordynowa∏a ich produkcj´.

Jak to si´ wszystko ma do poszanowania praw
pracowników?

Tradycyjne podejÊcie zak∏ada, ˝e odpowiedzialnoÊç za
przestrzeganie praw pracowników spoczywa na g∏ównym pra-
codawcy, który porozumiewa si´ z pracownikami, zwiàzkami
zawodowymi i lokalnym ustawodawcà w sprawach dotyczà-
cych obowiàzków firmy wobec pracowników w Êwietle obo-
wiàzujàcego prawa i umów zbiorowych.

Jednak w przypadku mi´dzynarodowych ∏aƒcuchów dostaw,
które sà charakterystyczne dla bran˝y odzie˝y sportowej,
odpowiedzialnoÊç za przestrzeganie praw pracowników nie
koƒczy si´ za bramà fabryki.

OdpowiedzialnoÊç odbiorców

Pod ogromnà presjà konsumentów i rzeczników praw pra-
cowniczych byli w latach dziewi´çdziesiàtych producenci
wiodàcych marek sportowych i sprzedawcy detaliczni korzysta-
jàcy z mi´dzynarodowych ∏aƒcuchów dostaw, zaakceptowali
fakt, ˝e sà wspó∏odpowiedzialni za warunki w jakich powstajà
ich produkty i za to czy owe warunki sà zgodne z mi´dzyna-
rodowymi standardami i lokalnym prawodawstwem.

OdpowiedzialnoÊç ta wynika z faktu, ˝e firmy i dystrybutorzy
sami w du˝ej mierze ustalajà zasady i warunki na jakich owa
produkcja si´ odbywa. Odbiorcy majà mi´dzy innymi du˝y
wp∏yw na:

•Projekty przemys∏owe i wybór materia∏ów u˝ywanych przy
produkcji 

•WielkoÊç, harmonogram i cz´stotliwoÊç zamówieƒ
•Ustalanie ostatecznych terminów produkcji i dostaw 
•RegularnoÊç zamówieƒ
•Ceny p∏acone dostawcom, oraz
•JakoÊç

Wszystkie powy˝sze czynniki majà wp∏yw na warunki pracy na
szczeblu fabryki. Kiedy wielkoÊç dostaw ustalona zostanie zbyt
wysoko, a ostateczny termin dostawy jest zbyt krótki, fabryki
cz´sto kompensujà przez zwi´kszenie liczby nadgodzin,
wyznaczanie pracownikom trudnych do zrealizowania zadaƒ
produkcyjnych lub zlecaniem podwykonawstwa innym pla-
cówkom. Przy niestabilnym terminarzu zamówieƒ, fabryki cza-
sami zatrudniajà pracowników podpisujàc z nimi kolejne
umowy krótkoterminowe. JeÊli ceny sà zbyt niskie, pracownicy
nie otrzymujà podwy˝ek. 

Je˝eli obcià˝enie ryzykiem i kosztami produkcji ma zostaç
ustawione w odpowiednich proporcjach, majàc na uwadze do-
bro pracowników firmy, sprzedawcy detaliczni muszà zaakcep-

towaç cz´Êç odpowiedzialnoÊci za warunki, w jakich ich wyro-
by sà produkowane.

Odpowiedzialny dostawca 

Mimo powy˝szych faktów, dostawcy nie sà zwolnieni od
odpowiedzialnoÊci. Prawdà jest, ˝e mniejsi dostawcy majà
s∏abà pozycj´ przetargowà wzgl´dem swoich markowych klien-
tów. Rywalizujà o ceny, rzadko udaje im si´ przekazaç koszty
zwiàzane z przestrzeganiem praw pracowniczych nabywcom,
w zwiàzku z czym ich mo˝liwoÊci podnoszenia wynagrodzeƒ
i innych Êwiadczeƒ sà ograniczone.

Jednak wielu dostawców – szczególnie w sektorze obuwia
sportowego – to mi´dzynarodowe korporacje o znacznie
wi´kszej sile. Muszà oni przejàç inicjatyw´ i wziàç na siebie
zadanie wdra˝ania programów zgodnoÊci warunków pracy
z przyj´tymi standardami oraz podjàç wysi∏ki zmierzajàce do
podwy˝szenia p∏ac i innych form zasi∏ków pracowniczych.

Pojawienie si´ du˝ych, mi´dzynarodowych dostawców oz-
nacza, ˝e niektórzy producenci artyku∏ów odzie˝y sportowej
mogà mieç o wiele silniejszà pozycj´ negocjacyjnà z nabywca-
mi i dzieliç z nimi odpowiedzialnoÊç za przestrzeganie praw
pracowniczych we w∏asnych placówkach.

Dzi´ki procesowi konsolidacji przemys∏u, te mi´dzynarodowe
firmy b´dà prawdopodobnie w stanie nawiàzaç stabilne,
d∏ugofalowe relacje z wiodàcymi markami sektora. Skutkiem
tego, mo˝liwe b´dzie aby owe firmy dzieli∏y z dostawcami
koszty zwiàzane z przestrzeganiem praw pracowników.
Dostawcy b´dà mogli równie˝ domagaç si´ rozsàdnych ter-
minów realizacji zamówieƒ. Na przyk∏ad jak wykazujà analizy,
Yue Yuen b´dzie w stanie, bioràc pod uwag´ wielkoÊç firmy
i wysokà pozycj´ w ∏aƒcuchu dostaw, obarczyç odbiorców
pewnà cz´Êcià swoich kosztów materia∏owych 42.

Dobrà stronà konsolidacji jest wi´c mo˝liwoÊç wp∏ywania
mi´dzynarodowych dostawców, szczególnie z sektora obuwia
sportowego, na popraw´ warunków pracy i podnoszenie pen-
sji pracowników. 

Nabywcy markowi twierdzà, ˝e nawiàzanie d∏ugofalowych sto-
sunków handlowych z nielicznà grupà du˝ych dostawców
pomo˝e im wypracowaç lepsze mechanizmy kontroli nad
przestrzeganiem standardów pracy i lokalnego prawa.

Nie ma jednak gwarancji, ˝e konsolidacja procesu produk-
cyjnego markowych firm i sprzedawców z kilkoma mi´dzyna-
rodowymi dostawcami pozwoli na wi´kszà stabilizacj´
w posiadanych fabrykach czy w placówkach podwykonawców,
i czy prze∏o˝y si´ ona na popraw´ warunków bytowych pra-
cowników. Dopóki odbiorcy, agenci pozyskujàcy êród∏a zaopa-
trzenia i dostawcy nie zdecydujà si´ wspólnie na zmian´ zasad
i warunków prowadzenia dzia∏alnoÊci, nie zniknà ograniczenia
do wprowadzenia pozytywnych zmian na poziomie fabryk.
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Po konsolidacji p∏ace i warunki pracy robotników ciàgle zale˝eç
b´dà od gotowoÊci dostawców i zarzàdu fabryk do ne-
gocjowania w sprawie godziwych pensji i Êwiadczeƒ,
mo˝liwoÊci negocjowania uk∏adów zbiorowych, oraz od go-
towoÊci lokalnych rzàdów do ulepszania i wprowadzania
w ˝ycie odpowiednich regulacji prawnych. Obecny model nie
sprzyja takim dzia∏aniom.

Niestety Play Fair odkry∏o przypadki, w których mi´dzynaro-
dowi dostawcy i agenci do spraw zaopatrzenia podejmowali
decyzje, niezale˝nie od odbiorców markowych, majàce nieko-
rzystny wp∏yw na przestrzeganie praw pracowniczych. Na
przyk∏ad po zniesieniu kontyngentów (kwot) w ramach
Porozumienia Wielow∏óknowego (MFA), dostawcy zlikwidowali
fabryki w kilku paƒstwach mimo wyraênej ch´ci markowych
firm do dalszego wykorzystywania tych fabryk jako êróde∏ za-
opatrzenia. W innych przypadkach, dostawcy sprzeciwiali si´
organizacji zwiàzków zawodowych w swoich fabrykach, mimo
˝e odbiorca chcia∏ korzystaç z us∏ug fabryki, w której istnia∏by
zwiàzek zawodowy. 

Przyjrzymy si´ bli˝ej podobnym przypadkom w rozdziale III.

Funkcjonujàcy model sektora odzie˝y sportowej doprowadzi∏
do powstania skomplikowanej sieci poÊredników, majàcych
ró˝ny wp∏yw na rozwój bran˝y. Konsolidacja sektora mog∏aby
stworzyç nowe sposoby radzenia sobie z nadu˝yciami praw
pracowniczych. Je˝eli jednak odbiorcy, dostawcy, agenci do
spraw zaopatrzenia i zarzàdy fabryk nie przystàpià do kons-
truktywnej, wspó∏pracy z rzàdami, organizacjami pozarzà-
dowymi i zwiàzkami zawodowymi w celu wypracowania sys-
temowych rozwiàzaƒ, nie dojdzie do znaczàcej poprawy
w kwestii p∏ac i warunków pracy.

W rozdzia∏ach VI i VII przyjrzymy si´ przyk∏adom tego co ju˝
w tej sprawie osiàgni´to i co mo˝na jeszcze zrobiç.
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Rozpocz´ta w 2003 roku kampania Play Fair at the Olympics
by∏a najwi´kszym mi´dzynarodowym ruchem wÊród podj´tych
kiedykolwiek przedsi´wzi´ç na rzecz obrony praw pracowni-
ków. Uczestniczy∏y w niej aktywnie zwiàzki zawodowe i orga-
nizacje pozarzàdowe dzia∏ajàce na rzecz praw pracowniczych
z ca∏ego Êwiata. Setki organizacji i wielu czo∏owych sportow-
ców uczestniczy∏o w ponad 500 lokalnych wydarzeniach zor-
ganizowanych w 35 krajach. Zebrano ponad pó∏ miliona pod-
pisów wspierajàcych inicjatyw´. 

Kampania unaoczni∏a przedstawicielom sektora produkcji
odzie˝y sportowej, ˝e konsumenci i pracownicy dzielà podob-
ne obawy co do skali nadu˝yç i wyzysku, który ma miejsce pod
maskà, jakà ukazujà opinii publicznej niektóre znane marki
odzie˝owe. 

Celem kampanii nie by∏o jednak zawstydzanie firm opowieÊcia-
mi o nadu˝yciach. Play Fair Alliance podj´∏o prób´ dialogu
z wiodàcymi firmami w bran˝y odzie˝y sportowej i podj´cia
wspólnych wysi∏ków w celu znalezienia realnych rozwiàzaƒ
problemów, z którymi na co dzieƒ muszà borykaç si´ pra-
cownicy. Niestety, na dzieƒ dzisiejszy post´py sà niewielkie. 

Reakcja sektora na zaproponowany Program
Dzia∏aƒ

W 2004 roku, kampania Play Fair przygotowa∏a Program
Dzia∏aƒ dla sektora produkujàcego odzie˝ sportowà, napisany
z myÊlà o intensyfikacji dzia∏aƒ promujàcych wolnoÊç zrzesza-
nia si´ i negocjowanie uk∏adów zbiorowych, oraz budowaniu
wspó∏pracy i podejmowaniu dzia∏aƒ obejmujàcych ca∏y sektor
wspólnie z wiodàcymi przedstawicielami bran˝y w celu za-
gwarantowania przestrzegania praw pracowniczych w tej
ga∏´zi przemys∏u. Poprzez Program Dzia∏aƒ Play Fair zaprasza∏
firmy do usprawnienia i dostosowania w∏asnych programów
i kodeksów dotyczàcych przestrzegania praw pracowniczych do
najlepszych praktyk w bran˝y i podj´cia konstruktywnych
kroków, takich jak:

•Wspieranie programów szkoleniowych dotyczàcych wolnoÊci
zrzeszania si´ dla kadry kierowniczej i pracowników 

•Tworzenie mechanizmów post´powania wobec skarg
i roszczeƒ oraz skutecznych systemów zarzàdzania

•Tworzenie jasnych wytycznych dla dostawców, dotyczàcych
prawa do zrzeszania si´ i uk∏adów zbiorowych

•Wspó∏praca z wiarygodnymi (lokalnymi) instytucjami, które
cieszà si´ zaufaniem pracowników i ich przedstawicieli
zwiàzkowych w celu przeprowadzania, lub pomocy
w przeprowadzaniu audytów spo∏ecznych i kontroli miejsc
pracy 

•Podpisanie umowy ramowej VI pomi´dzy Mi´dzynarodowà
Federacjà Pracowników Przemys∏u Odzie˝owego, Tekstylnego
i Skórzanego (ITGLWF) a Âwiatowym Zrzeszeniem Przemys∏u
Artyku∏ów Sportowych (WFSGI) i firmami wchodzàcymi
w sk∏ad zrzeszenia w celu nawiàzania wzajemnych sto-
sunków u∏atwiajàcych przestrzeganie swobody zrzeszania si´
i negocjacji uk∏adów zbiorowych

•Nawiàzywanie trwa∏ych stosunków handlowych z dostawca-
mi, ustalenie odpowiednich okresów realizacji dostaw, dzi´ki
czemu produkcja b´dzie mog∏a przebiegaç w humanitarnym
wymiarze godzin, oraz poprzez pe∏ne odzwierciedlenie
kosztów przestrzegania standardów pracy w cenach, jakie
firmy oferujà swoim dostawcom

•Zaanga˝owanie MOP (Mi´dzynarodowej Organizacji Pracy)
w badanie polityki zamówieƒ i sk∏onienie organizacji do
bardziej aktywnej roli we wdra˝aniu i kontroli przestrzegania
kodeksu.

W maju 2004 roku, szeÊç firm z bran˝y odzie˝y sportowej
(Puma, ASICS, Umbro, Mizuno, Nike i Adidas) wraz z WFSGI,
i Fair Labor Association – Stowarzyszeniem na Rzecz
Sprawiedliwej Pracy (FLA) i Mi´dzynarodowym Komitetem
Olimpijskim (MKOL) zebra∏o si´ w Genewie na spotkaniu
zwo∏anym przez Mi´dzynarodowà Organizacj´ Pracy (MOP).
Fila, Lotto i Kappa, czyli pozosta∏e firmy wybrane do wspó∏pra-
cy przez kampani´ Play Fair, nie bra∏y udzia∏u w spotkaniu.
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VI. Mi´dzynarodowa Umowa Ramowa zdefiniowana jest przez  Mi´dzynarodowà Konfederacj´ Zwiàzków Zawodowych (ITUC) jako „umowa wyne-
gocjowana przez mi´dzynarodowà firm´ i Êwiatowà federacjà zwiàzkowà i dotyczy dzia∏aƒ owej firmy na arenie mi´dzynarodowej. G∏ównym celem umowy
ramowej jest nawiàzanie formalnych relacji pomi´dzy firmà mi´dzynarodowà a Êwiatowà federacjà zwiàzków zawodowych dla rozwiàzywania problemów i
pracy w interesie obu stron“.
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Szczególnym rozczarowaniem by∏a reakcja WFSGI – wa˝nego
mi´dzynarodowego cia∏a zrzeszajàcego tysiàce przedstawicieli
przemys∏u odzie˝y sportowej - zw∏aszcza w Êwietle naglàcej
potrzeby podj´cia skoordynowanych dzia∏aƒ o wystarczajàcej
sile nacisku na proces produkcji, aby mo˝na by∏o wprowadziç
istotne zmiany w sektorze.

WFSGI odda∏o inicjatyw´ FLA w sprawach poruszanych przez
Play Fair, chocia˝ tylko czterech cz∏onków WFSGI nale˝y
równie˝ do FLA VII. W wymianie listów, WFSGI da∏o do zrozu-
mienia, ˝e nie chce przystàpiç do umowy ramowej z ITGLWF
ani pe∏niç roli przywódczej w kwestii reprezentowania sektora
w omawianych inicjatywach.

Stowarzyszenie FLA by∏o bardziej otwarte. FLA przygotowa∏o
szczegó∏owe broszury informacyjne dla swoich cz∏onków doty-
czàce swobody zrzeszania si´, które zawiera∏y mi´dzy innymi
Wytyczne ZgodnoÊci ze Standardami opisujàce g∏ówne czynni-
ki, jakie cz∏onkowie Stowarzyszenia muszà oceniç, aby ustaliç,
czy dostawcy przestrzegajà tej fundamentalnej swobody pra-
cowniczej. FLA przeprowadzi∏o równie˝ szkolenia z zakresu
praw pracowniczych dla kierownictwa fabryk w kilku krajach.
Jednak wiarygodnoÊç FLA pozostawia na pewnych polach
nieco do ˝yczenia z powodu braków w modelu zarzàdzania,
technikach monitorujàcych i kodeksie etycznym.

CZYM JEST FAIR LABOR ASSOCIATION
(FLA)?
Fair Labor Association, czyli Stowarzyszenie na
Rzecz Sprawiedliwej Pracy (FLA) to inicjatywa
wielostronna zrzeszajàca przedsi´biorstwa, uni-
wersytety i organizacje pozarzàdowe. Poczàwszy
od lutego 2004 roku, FLA mia∏o 24 cz∏onków,
w tym firmy Adidas, ASICS, Nike, Puma, Patagonia
i inne korporacje, reprezentujàce wi´kszoÊç wiodà-
cych marek z sektora produkcji obuwia
sportowego i du˝à cz´Êç rynku sportowych odzie˝y
sportowej. FLA przyj´∏o równie˝ w swe szeregi
pi´ciu Dostawców Uczestniczàcych, w tym firm´
Forward Sports,Ltd., produkujàcà pi∏ki futbolowe
w Pakistanie. Firmy te podj´∏y si´ realizacji pro-
gramu polegajàcego na wdra˝aniu, nadzorze
i poprawie standardów przestrzegania praw pra-
cowniczych w swoich fabrykach. 
Kodeks etyczny FLA by∏ krytykowany przez organi-
zacje zajmujàce si´ prawami cz∏owieka i prawem

pracy za brak wprowadzenia mechanizmów gwa-
rantujàcych p∏ac´ zapewniajàcà minimum egzys-
tencji, ochron´ przed obarczaniem zbyt du˝à liczbà
nadgodzin, i niewystarczajàcà ochron´ swobody
zrzeszania si´ i uk∏adów zbiorowych w krajach,
gdzie ustawodawstwo pozbawia pracowników
tych praw. FLA rozpocz´∏o prac´ nad zmianà swo-
jego kodeksu w lutym 2008 roku. Wi´cej infor-
macji o FLA: www.fairlabor.org.

Reakcje poszczególnych firm by∏y ró˝ne. Przedstawiciele Play
Fair spotkali si´ z czterema firmami, które brano pod uwag´
w pierwszej fazie kampanii (Puma, ASICS, Mizuno i Umbro)
i ka˝da z firm zgodzi∏a si´ podjàç pewne dzia∏ania opisane
w Programie Dzia∏aƒ VIII.

W ró˝nym stopniu firmy zobowiàza∏y si´:

•Podjàç zagadnienie swobody zrzeszania si´ poprzez szkole-
nia pracowników, organizowane we wspó∏pracy z organiza-
cjami Play Fair (Umbro i Puma)

•Zwracaç wi´kszà uwag´ na skutki polityki zakupowej i dzieliç
si´ istotnymi informacjami z uczestnikami kampanii (Puma).

•Dokonaç ewaluacji i rozwijaç polityk´ zwiàzanà z przestrze-
ganiem praw pracowniczych (ASICS i Mizuno) 

•Zastanowiç si´ nad wspó∏pracà z innymi aktywnie dzia∏ajàcy-
mi firmami i organizacjami pozarzàdowymi, wykorzystujàc
struktury FLA. Po zakoƒczeniu kampanii, Umbro i ASiCS
do∏àczy∏y do FLA.

Kappa, Lotto i Fila, które wybrano w kampanii z 2004 roku, nie
wykaza∏y takiej gotowoÊci. Przedstawiciel firmy Kappa, która
ma wspólne przedsi´wzi´cie joint venture z Li & Fung, spotka∏
si´ w 2005 roku z przedstawicielami ITGWLF z W∏och aby
przedyskutowaç mo˝liwoÊç podpisania umowy ramowej, jed-
nak od tamtej pory sprawa nie posun´∏a si´ naprzód. Lotto,
choç uzna∏ potrzeb´ wspó∏pracy obejmujàcej ca∏y sektor,
i wszed∏ w dialog ze zwiàzkami zawodowymi na gruncie kra-
jowym, nie podjà∏ zbyt aktywnych dzia∏aƒ, które prowadzi∏yby
do uporania si´ z problemami przestrzegania praw pracowni-
ków we w∏asnym ∏aƒcuchu dostaw. Fila nie odpowiedzia∏a na
treÊç Programu w ˝aden znaczàcy sposób.

Firmy b´dàce cz∏onkami FLA (w tym Nike, Reebok, Adidas
i Puma) wspólnie odpowiedzia∏y na treÊç Programu Dzia∏aƒ ,
zgadzajàc si´, ˝e promocja prawa do zrzeszania si´ jest klu-
czowym elementem programu. Zgodzili si´ równie˝ co do tego,
˝e nale˝y wypracowaç strategie zaradcze i promowaç wÊród
robotników ÊwiadomoÊç ich praw a tak˝e stwarzaç warunki
sprzyjajàce organizowaniu lub wst´powaniu do zwiàzków za-
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VII. W tym czasie owych czterech cz∏onków nale˝àcych jednoczeÊnie do FLA reprezentowa∏o 63% rynku obuwia sportowego i 15,8% rynku strojów
sportowych.
VIII. Aby zapoznaç si´ z ocenà reakcji firm po kampanii w 2004 roku, zob. Merk, Jeroen. 2005. The Play Fair at the Olympics Campaign: An Evaluation of
Company Responses. Clean Clothes Campaign, Oxfam, Global Unions. na stronie: http://www.fairolympics.org/background/pfoc_evaluation.pdf



wodowych. Firmy nale˝àce do FLA zobowiàza∏y si´ równie˝ do
stworzenia bardziej efektywnych kana∏ów dla zg∏aszania skarg
i za˝aleƒ oraz nowych form dialogu i wspó∏pracy z lokalnymi
partnerami.

Niestety, postulat Play Fair, aby firmy zaj´∏y si´ skutkami polity-
ki zakupowej na prawa pracownicze w swoich ∏aƒcuchach
dostawczych nie spotka∏o si´ z wyraênym odzewem.

W roku 2006, Oxfam International opublikowa∏ raport Offside!
(w ˝argonie pi∏karskim Spalony! – przyp. t∏um.), który zawiera∏
ocen´ post´pu firm w realizowaniu postulatów Programu
Dzia∏aƒ, szczególnie w kwestii prawa do zrzeszania si´ i ne-
gocjacji uk∏adów zbiorowych. Oxfam odkry∏, ˝e chocia˝ kilka
firm podj´∏o pewne wysi∏ki w poszczególnych zak∏adach, to
ogólnie post´py nie by∏y imponujàce. Raport stwierdza∏
równie˝, ˝e „nie mo˝na mówiç o post´pie, je˝eli chodzi
o dzia∏ania w∏aÊcicieli majàce na celu ∏agodzenie wp∏ywu poli-
tyki zakupowej – ustalania cen, czasu dostaw i zrównowa˝onej
relacji handlowej – na prawa pracowników” 43. 

Firma Kuan Ho Sporting Goods w Chinach (Dongguan). Kobieta zaopatrujàca
si´ w wod´ i jedzenie u domokrà˝cy podczas przerwy obiadowej. (Listopad
2007)

Dlaczego wi´c ∏amanie praw pracowników wcià˝
stanowi problem?

Od 2004 roku liczba inicjatyw podejmowanych w ramach
spo∏ecznej odpowiedzialnoÊci biznesu roÊnie wyk∏adniczo.
W ostatnich latach w∏aÊciciele wiodàcych marek odzie˝y
sportowej zdajà si´ rozumieç, ˝e dotychczas podejmowane
dzia∏ania w zakresie audytów nie by∏y w stanie zapewniç
przestrzegania standardów praw pracowniczych w fabrykach,
i zacz´li podejmowaç próby identyfikowania i niwelowania
g∏´biej zakorzenionych przyczyn nadu˝yç wobec robotników 44.
To dobre znaki.

Jednak˝e obroƒcy praw pracowników powinni zwróciç uwag´
na to, jakiego typu problemy sà zauwa˝ane przez firmy odzie˝y
sportowej i inicjatywy wielostronne, a jakie nie. Na przyk∏ad:
chocia˝ w raportach sà nawiàzania do pewnych elementów
polityki zakupowej, takich jak zbyt krótkie terminy wykonania
zamówienia czy drastyczne zmiany wzorów przemys∏owych, to
trudno znaleêç analiz´ wp∏ywu niskich cen oferowanych
dostawcom przez nabywców na p∏ace pracowników.

Firma Kuan Ho Sporting Goods
w Chinach (Dongguan). Og∏oszenie
o naborze do pracy w fabryce, i krótki
opis zak∏adu. Notka zawiera list´
g∏ównych klientów fabryki i kwot´
miesi´cznej pensji – oko∏o 1200
juanów. (Listopad 2007)

Firmy przyj´∏y te˝ taktyk´ zajmowania si´ oczywistymi i naj-
bardziej jaskrawymi problemami, nadu˝yciami napi´tnowanymi
przez opini´ publicznà, takimi jak zatrudnianie dzieci, lub
usterkami, które naj∏atwiej wykryç i naprawiç, jak zablokowane
wyjÊcie przeciwpo˝arowe. Cz´sto skupiajà si´ te˝ na sprawach,
które nie niosà ˝adnych ekonomicznych ani organizacyjnych
nast´pstw dla odbiorców zajmujàcych pozycj´ na górze
∏aƒcucha dostaw. 

Niektóre firmy (i wielu konsultantów z dziedziny Spo∏ecznej
OdpowiedzialnoÊci Biznesu) starajà si´ spojrzeç na spraw´
przestrzegania praw pracowniczych jako na przejaw „dobrego
biznesu”, podkreÊlajàc oszcz´dnoÊci, jakie niesie za sobà
wypracowanie dobrych metod zarzàdzania zasobami ludzki-
mi 45. To podejÊcie grozi jednak zniesieniem dyskusji nad p∏aca-
mi pracowników na boczny tor.

Chocia˝ wi´kszoÊç markowych odbiorców przyznaje, ˝e prawo
do zrzeszania si´ jest fundamentem praw pracowniczych –
b´dziemy to omawiaç w nast´pnym rozdziale – istnieje ten-
dencja konsolidacji zasobów produkcyjnych w regionach, gdzie
lokalne prawodawstwo ogranicza, zagra˝a lub wr´cz zabrania
tej podstawowej swobody 46. Skutkiem takiej konsolidacji,
w po∏àczeniu z innymi czynnikami ekonomicznymi, by∏y likwi-
dacje zak∏adów pracy i masowe zwolnienia. Nie omin´∏o to
równie˝ fabryk, w których z wielkim trudem uda∏o si´ popra-
wiç warunki bytowe pracowników.

Wreszcie wiele rozwiàzaƒ zaproponowanych przez firmy i FLA
skupia si´ wokó∏ szkoleƒ dla kierownictwa w zakresie praw
pracowników i zarzàdzania zasobami ludzkimi. Lepiej by∏oby
skupiç si´ na stworzeniu korzystnych warunków dla rozwoju
zwiàzków zawodowych i organizacji pracowniczych lub na
zmianie polityki zaopatrzeniowej i praktyk handlowych na
poziomie nabywcy.

Szkolenie kierownictwa w zakresie praw pracowniczych mo˝e
daç pozytywne efekty, ale kadra kierownicza to tylko jeden
z elementów uk∏adanki. Trwa∏e rozwiàzania wymagajà od pra-
cowników ÊwiadomoÊci ich praw i aktywnego zaanga˝owania
si´ samych pracowników, jak i ich przedstawicieli w proces
polepszania warunków pracy.
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Potrzeba wspó∏pracy

Jednym z pozytywnych zjawisk, jakie mia∏y miejsce od poczàtku
trwania kampanii Play Fair at the Olimpics, by∏y coraz cz´stsze
przypadki nawiàzywania wspó∏pracy miedzy firmami, zwiàzkami
zawodowymi, rzàdami paƒstw i organizacjami pozarzàdowymi,
wspó∏pracy dotyczàcej praw pracowniczych – jest to jednym
z warunków osiàgni´cia znaczàcych post´pów w tej dziedzinie.

Chocia˝ bran˝a produkcji odzie˝y sportowej to, jak ju˝
widzieliÊmy, rynek silnej konkurencji, pozostaje sporo miejsca
na wspó∏prac´ i ustalenie wspólnych zasad oraz wypracowania
takiego podejÊcia, ˝eby rywalizacja firm o rynki nie odbywa∏a
si´ kosztem niepewnych swego losu i ˝yjàcych w biedzie pra-
cowników.

Niektóre firmy – w szczególnoÊci Adidas, Puma, i Nike – pu-
blicznie ujawni∏y list´ swoich fabryk i otworzy∏y si´ na
wspó∏prac´ z innymi nabywcami korzystajàcymi z tych samych
placówek, w dziedzinie przeprowadzania kontroli i tworzenia
Êrodków zaradczych. Co wi´cej, ujawnienie lokalizacji fabryk
stanowi zaproszenie dla zwiàzków zawodowych organizacji
pozarzàdowych, które b´dà mia∏y okazj´ zwróciç uwag´
markowych firm na problemy pracowników oraz nawiàzaç
z nimi wspó∏prac´ w dziedzinie opracowaniu Êrodków zarad-
czych. W trakcie krajowych spotkaƒ na Filipinach, w Tajlandii,
Indonezji i Malezji firmy te oraz kilku g∏ównych dostawców kra-
jowych nawiàza∏o dialog z przedstawicielami ITGLWF w spra-
wie promowania prawa do zrzeszania si´ i uk∏adów
zbiorowych wÊród lokalnych ∏aƒcuchów dostaw.

Chocia˝ znaczna liczba firm zacz´∏a dzieliç si´ mi´dzy sobà
wnioskami z przeprowadzanych kontroli poprzez bazy danych
takie jak Fair Factories Clearinghouse 47, to jednak informacje
nie docierajà do g∏ównych stron zainteresowanych, takich jak
zwiàzki zawodowe i organizacje pozarzàdowe zajmujàce si´
prawami pracowniczymi. 
FLA i firmy, które sà w nim zrzeszone, podj´∏y wspó∏prac´
w dziedzinie programów szkoleniowych i rozwijania
mo˝liwoÊci zwiàzkowych w regionach i fabrykach w których si´
zaopatrujà. By∏y te˝ podejmowane godne uwagi inicjatywy
w poszczególnych fabrykach gdzie nabywcy markowi i lokalne
oraz mi´dzynarodowe zwiàzki zawodowe, takie jak ITGLWF,
pracowa∏y razem nad rozwiàzaniem konkretnych problemów. 

Wierzymy, ˝e wspó∏praca obejmujàca ca∏y sektor odzie˝y
sportowej – nabywców, dostawców, agentów do spraw za-
opatrzenia, inicjatywy wielostronne, rzàdy i organizacje
pozarzàdowe – jest niezwykle istotna w zwalczaniu nadu˝yç
praw pracowniczych i g∏odowych p∏ac, wcià˝ b´dàcych plagà
tego sektora. Dopóki przedstawiciele bran˝y nie zajmà si´
usuwaniem g∏´boko zakorzenionych przyczyn tych problemów,
dopóty problem wyzysku i ∏amania praw pracowniczych b´dzie
istnia∏.

Firmy produkujàce odzie˝ sportowà, ca∏y sektor produkcyjny,
oraz inicjatywy wielostronne, w których biorà udzia∏ firmy,
muszà podjàç mocne postanowienia aktywnego zwalczania
endemicznych problemów bran˝y, której sà cz´Êcià.
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Firma Kuan Ho Sporting Goods w Chinach (Dongguan). Po obiedzie pra-
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Czerpiàc z doÊwiadczeƒ i osiàgni´ç kampanii Play Fair at the
Olimpics z 2004 roku, w roku 2007 cz´Êç uczestników Play Fair
Alliance rozpocz´∏a kampani´ Play Fair 2008.

W oparciu o reakcje sektora odzie˝y sportowej, i ruchu
olimpijskiego na Program Dzia∏aƒ IX, Play Fair 2008 zapro-
ponowa∏ obszernà list´ ˝àdaƒ zaadresowanà do Mi´dzynaro-
dowego Komitetu Olimpijskiego, Krajowych Komitetów
Olimpijskich, markowych firm produkujàcych odzie˝ sportowà
oraz dostawców, rzàdów i inwestorów.

OÊwiadczenie kampanii Play Fair 2008 i list´
˝àdaƒ mo˝na znaleêç pod adresem www.play-
fair2008.org/templates/templateplayfair/docs/PF_2
008_campaign_statement.pdf 

Je˝eli wszyscy g∏ówni gracze przemys∏u odzie˝y sportowej –
odbiorcy, dostawcy, agenci do spraw êróde∏ zaopatrzenia, i ini-
cjatywy wielostronne – powzi´liby konkretne kroki w celu
spe∏nienia tych ˝àdaƒ, droga do poprawy warunków pracy
w sektorze sta∏aby przed nami otworem. 

Aby przyspieszyç ten proces, zidentyfikowaliÊmy trzy g∏ówne
problemy, które, pozostawione bez odpowiedzi, powa˝nie
ograniczà post´p w innych dziedzinach. Nale˝à do nich:
•Brak poszanowania dla prawa zrzeszania si´ i negocjowania

uk∏adów zbiorowych 
•NiepewnoÊç zatrudnienia spowodowana restrukturyzacjà

oraz
•Nadu˝ycia zwiàzane z krótkoterminowymi umowami o prac´

i innymi nietrwa∏ymi formami zatrudnienia

Dla przyk∏adu, brak poszanowania dla prawa zrzeszania si´
i negocjowania uk∏adów zbiorowych przeszkadza pracownikom
w radzeniu sobie z problemami pojawiajàcymi si´ w miejscu
pracy i czyni niezwykle trudnym negocjowanie trwa∏ych pod-
wy˝ek p∏acowych i polepszenia warunków pracy. 

Podobnie jest w przypadku masowego zamykania zak∏adów
przez ostatnie kilka lat, zwiàzanego z restrukturyzacjà – przy-
czynia si´ to do atmosfery strachu wÊród dostawców i robot-
ników, i podsyca mit o tym, ˝e próby poprawy warunków pra-
cy prowadzà do jej utraty. Stojàc przed mo˝liwoÊcià utraty pra-
cy, pracownicy sà mniej sk∏onni wyst´powaç przeciwko
nadu˝yciom.

Coraz cz´stsze stosowanie umów krótkoterminowych i innych,
nietrwa∏ych umów o prac´ pozbawia pracowników ubez-
pieczenia spo∏ecznego i innych nale˝àcych si´ im przywilejów,
zniech´ca robotników do organizowania si´ i os∏abia egze-
kwowanie praw pracowniczych, które cz´sto nie w pe∏ni obej-
mujà pracowników nieetatowych.

Je˝eli sektor odzie˝y sportowej powa˝nie myÊli o zmianie obec-
nego modelu, potrzebne sà natychmiastowe kroki zmierzajàce
do rozwiàzania tych trzech wa˝nych kwestii.

Czwartà, byç mo˝e najtrudniejszà do pokonania przeszkodà,
jest kwestia p∏ac.

Markowe firmy odzie˝owe majà tendencj´ do zajmowania si´
raczej tymi problemami, których rozwiàzanie nie pociàga za
sobà spadku zysku czy zmiany cen ich produktów. Tak zwane
„standardy gotówkowe”, jak na przyk∏ad p∏ace pracowników,
mogà zmieniç ogólnà sum´ kosztów robocizny i wp∏ywaç na
poziom zysków i ceny towarów.

Chocia˝ w niektórych przypadkach liderzy bran˝owi podej-
mowali dzia∏ania majàce na celu zapewnienie pracownikom
ustawowych p∏ac minimalnych lub stawek powszechnie obo-
wiàzujàcych w danej bran˝y, nie podj´to do dziÊ prawie ˝ad-
nych dzia∏aƒ gwarantujàcych pracownikom wynagrodzenie,
które zaspokoi∏oby ich podstawowe potrzeby ˝yciowe.

Wyp∏acanie pensji zapewniajàcej minimum egzystencji (tzw. liv-
ing wage) oznacza nie tylko to, ˝e wi´cej pieni´dzy trafia do
kieszeni pracownika, jest te˝ wa˝nym aspektem polepszenia
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ogólnych warunków pracy – oznacza na przyk∏ad zmniejszenie
liczby wymuszonych nadgodzin, na które pracownicy si´
zgadzajà, bo nie mogà zwiàzaç koƒca z koƒcem inaczej ni˝
pracujàc w przyt∏aczajàcym, cz´sto nielegalnym wymiarze
godzin. 

Z powy˝szych powodów niniejszy raport omawia kwesti´ p∏acy
zapewniajàcej minimum egzystencji i sugeruje sposoby na
osiàgniecie wymaganych standardów. 

WolnoÊç zrzeszania si´ i uk∏ady zbiorowe

PRZESZKODA
Chocia˝ prawa te sà zawarte w kodeksach etycz-
nych wi´kszoÊci wiodàcych firm markowych sekto-
ra odzie˝y sportowej, ciàgle sà zagro˝one.
Pracownicy chcàcy organizowaç si´ w zwiàzkach
zawodowych stajà w obliczu dyskryminacji, zwol-
nienia z pracy, a nawet przemocy. Fabryki,
w których pracownicy zak∏adali zwiàzki zawodowe,
by∏y zamykane, a zamówienia przekazywane do in-
nych placówek. Zwi´kszy∏a si´ liczba êróde∏ zaopa-
trzenia w takich krajach jak Chiny, Wietnam i in-
nych paƒstwach, w których prawo nak∏ada ci´˝kie
restrykcje na próby zrzeszania si´ pracowników.

WolnoÊç zrzeszania si´ jest fundamentalnym prawem, ale
okreÊla si´ jà tak˝e mianem „prawa umo˝liwiajàcego”, co
oznacza, ˝e kiedy si´ je respektuje, daje ono mo˝liwoÊç pra-
cownikom i ich przedstawicielom do rozwiàzywania codzien-
nych problemów z pomocà kierownictwa negocjowania d∏ugo-
falowych podwy˝ek p∏ac oraz poprawy warunków pracy.
Otwiera równie˝ drog´ do osiàgni´cia trwa∏ych gwarancji
przestrzegania innych praw pracowniczych.

W odpowiedzi na skargi pracowników, zwiàzków zawodowych
i grup zaanga˝owanych w kampanie na rzecz polepszenia
standardów pracy, niektórzy odbiorcy artyku∏ów odzie˝y
sportowej podj´li w poszczególnych wypadkach kroki majàce
na celu powstrzymanie represji wymierzonych w pracowników
chcàcych korzystaç z prawa do zrzeszania si´. Wywierali presj´
na dostawców, by ci zezwolili na powstawanie zwiàzków za-
wodowych i przystàpili z nimi do negocjacji. Wi´kszoÊç
markowych firm sektora odzie˝y sportowej wyra˝a∏o publiczne
poparcie dla swobody zrzeszania si´ w swoich kodeksach
etycznych, a niektóre wiodàce marki, w tym Nike i Adidas,

zobowiàza∏y si´ do podj´cia dzia∏aƒ, które majà doprowadziç
do respektowania tych praw w ich ∏aƒcuchach dostaw48. 

Jednak w bran˝y odzie˝y sportowej, tak jak w sektorze pro-
dukcji obuwia sportowego, postawy i codzienna praktyka odz-
naczajà si´ tak silnym uprzedzeniem do zwiàzków za-
wodowych, ˝e potrzebne sà bardziej aktywne kroki do utwo-
rzenia sprzyjajàcej (nie tylko neutralnej) atmosfery, w której
zwiàzki zawodowe mog∏yby zaistnieç i spe∏niaç swojà rol´.
Wierzymy ˝e firmy, stosujàc si´ do wytycznych opisanych przy
okazji powstania nowego partnerstwa szeÊciu inicjatyw
wielostronnych X,„powinny wykazaç si´ pozytywnym
podejÊciem do dzia∏alnoÊci zwiàzków zawodowych i otwar-
toÊcià w stosunku do inicjatyw majàcych na celu organi-
zowanie si´ grup pracowniczych”.

Jakie przeszkody stojà na drodze pracowników
kiedy próbujà si´ organizowaç?

Zwalnianie zwolenników i przywódców zwiàzkowych:
Kiedy pracownicy próbujà po raz pierwszy zorganizowaç
zwiàzek zawodowy, cz´sto stajà w obliczu sprzeciwu ze strony
kierownictwa fabryki.

•8 listopada 2007 roku, pracownicy produkujàcy koszulki dla
Narodowej Ligi Futbolowej w Star Factory w Hondurasie for-
malnie zarejestrowali nowy zwiàzek zawodowy. Do 12
listopada zwolniono 55 z 58 za∏o˝ycieli zwiàzku49. [Co zro-
biono by temu zaradziç? Patrz rozdzia∏ VI].

•W fabryce Russel Athletic’s Jerzees Choloma w Hondurasie
pracownicy za∏o˝yli w marcu 2007 roku zwiàzek zawodowy.
Do 14 czerwca 90% z 72 za∏o˝ycieli zosta∏o zwolnionych. A
kiedy 56 pracowników chcia∏o za∏o˝yç zwiàzek we wrzeÊniu
2007, zwolniono dalszych 22 pracowników 50. [Co zrobiono
by temu zaradziç? Patrz rozdzia∏ VI].

•W fabryce pi∏ek futbolowych Mikasa Industries w Tajlandii,
nowopowsta∏y zwiàzek zawodowy zosta∏ zlikwidowany
w roku 2006 i ponownie w 2007, kiedy to wi´kszoÊç przy-
wódców i cz∏onków zosta∏o zwolnionych lub zmuszonych do
wystàpienia ze zwiàzku. Waraporn Rakhtai, przewodniczàcy
zwiàzku, zosta∏ przeniesiony i zmuszony do pracy
w zamkni´tej strefie przez okres dwóch lat 51. [Co zrobiono by
temu zaradziç? Patrz rozdzia∏ VI].

•W grudniu 2006 roku, w niespe∏na tydzieƒ po og∏oszeniu
rekrutacji do legalnie zarejestrowanego zwiàzku za-
wodowego, szeÊciu przywódców zwiàzkowych w fabryce
Thai Garment Export w Tajlandii (produkujàcej wyroby dla
Nike oraz Cutter & Buck) zosta∏o wydalonych z pracy w try-
bie przyspieszonym. [Co zrobiono by temu zaradziç? Patrz
rozdzia∏ VI].

•W kilka dni po za∏o˝eniu zwiàzku zawodowego w fabryce
MSP Sportswear w Tajlandii w paêdzierniku 2004 roku,
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zarzàd fabryki zwolni∏ trzech przywódców zwiàzkowych,
w tym przewodniczàcego i sekretarza. MSP produkuje
artyku∏y mi´dzy innymi na potrzeby Nike. [Co zrobiono by
temu zaradziç? Patrz rozdzia∏ VI].

Odmowa uznania zwiàzku zawodowego i negocjowa-
nia z nim: Nawet jeÊli pracownikom uda si´ stworzyç zwiàzek
zawodowy i legalnie go zarejestrowaç, zarzàd fabryki cz´sto
zwleka lub odmawia uznania legalnoÊci zwiàzku zawodowego
oraz odmawia prowadzenia negocjacji z wybranymi przed-
stawicielami.
•W 2005 roku, tureckiemu Zwiàzkowi Zawodowemu

Przemys∏u Tekstylnego, Dziewiarskiego i Odzie˝owego uda∏o
si´ zorganizowaç pracowników w fabryce PAXAR
Corporation’s, która produkowa∏a etykietki, nadruki i wzory
na ubraniach sportowych dla markowych firm takich jak Nike,
Adidas i Puma. Jednak w momencie kiedy zwiàzek zwróci∏ si´
do zarzàdu PAXAR o rozpocz´cie negocjacji uk∏adu
zbiorowego, PAXAR odmówi∏ negocjacji i zwolni∏ 11
zwiàzkowców. Dopiero pod presjà zagranicznych organizacji
– inicjatyw wielostronnych, ITGLWF i kampanii jak Clean
Clothes Campaign, firma zgodzi∏a si´ zasiàÊç do sto∏u nego-
cjacyjnego ze zwiàzkiem. Zaowocowa∏o to d∏ugo odwlekanym
uk∏adem zbiorowym, podpisanym w lutym 2007 roku – dwa
lata po rejestracji zwiàzku. W mi´dzyczasie wielu zwiàzkow-
ców zosta∏o wydalonych z pracy, niektórzy w rezultacie poli-
tyki dyskryminacji zwiàzku prowadzonej przez pracodawc´52. 

Likwidacja fabryk i zmniejszanie liczby zamówieƒ
w zak∏adach, w których istniejà zwiàzki zawodowe:
Chocia˝ dyskryminacja fabryk zwiàzkowych to pogwa∏cenie
ducha, jeÊli nie litery, kodeksu etycznego nabywcy i inicjatyw
wielostronnych XI, czasami trudno jest udowodniç, ˝e
zamkni´cie fabryki lub zmniejszenie iloÊci zamówieƒ zwiàzane
jest z obecnoÊcià zwiàzku zawodowego. Jednak tendencja do
likwidacji zak∏adów jest tak silnie skorelowana ze wzmo˝onà
dzia∏alnoÊcià zwiàzkowà, ˝e trudno ten zwiàzek odrzuciç jako
przypadkowy.
•Kiedy zwiàzek zawodowy Perbupas wywalczy∏ podwy˝k´

p∏ac w indonezyjskiej fabryce w styczniu 2004 roku po dwu-
miesi´cznym strajku, zarzàd fabryki przekierowa∏ wszystkie
zamówienia Nike do innego zak∏adu, a cz∏onkom Perbupas
odmówi∏ przeniesienia do tej fabryki. Pierwsza fabryka zos-
ta∏a zamkni´ta w czerwcu 2006 roku i póêniej otwarta
ponownie – ˝aden z cz∏onków Perbupas nie zosta∏ jednak za-
trudniony w fabryce po jej ponownym otwarciu53.

Nabywcy czasami ograniczajà zamówienia do fabryk gdzie
powsta∏y zwiàzki zawodowe, lub przekierowujà zamówienia
do innych placówek.
• W fabryce PT Panrarub w Indonezji, gdzie równie˝ dzia∏a

zwiàzek zawodowy Perbupas, 33 zwiàzkowców zosta∏o
zwolnionych po tym jak wzi´li udzia∏ w strajku
w Paêdzierniku 2005 roku. Chocia˝ Adidas wywiera∏ naciski
na zarzàd, by ten przyjà∏ pracowników z powrotem, firma

zmniejszy∏a iloÊç zamówieƒ dla fabryki w po∏owie roku 2006,
kiedy trwa∏ jeszcze proces ponownego przyj´cia zwiàzkow-
ców do pracy. Adidas uzasadni∏ swojà decyzj´ obawà
o jakoÊç produktów i terminy dostaw. Chocia˝ wydaje si´
ma∏o prawdopodobne ˝eby zmniejszenie iloÊci zamówieƒ
by∏o powiàzane z dzia∏alnoÊcià zwiàzku, pogorszy∏o to ne-
gocjacyjnà pozycj´ nabywcy do domagania si´ rozwiàzania
konfliktu zgodnie ze standardami prawa pracowniczego.
Amerykaƒskie Konsorcjum Praw Pracowniczych poprosi∏o
firm´ Adidas o przywrócenie iloÊci zamówieƒ jako zach´t´ do
przywrócenia zwiàzku zawodowego, ale Adidas odmówi∏ 54. 

Je˝eli nabywca jednoznacznie nie okreÊli swojej przychylnoÊci
dla dostawców, którzy pozwalajà na dzia∏alnoÊç zwiàzkowà,
wystarczy cieƒ groêby ze strony nabywcy o przerwaniu za-
mówieƒ by zarzàd fabryki odwiód∏ pracowników od planów
za∏o˝enia zwiàzku.

Przeniesienie produkcji do miejsc, gdzie lokalne pra-
wodawstwo ogranicza prawo do zrzeszania si´: W 2006
roku, Oxfam International wyrazi∏ w swoim raporcie „Offside” 55

niepokój wzgl´dem coraz cz´stszego przenoszenia produkcji do
krajów, w których prawo do zrzeszania si´ i negocjowania
uk∏adów zbiorowych ograniczane jest przez lokalne regulacje.

W Chinach zwiàzek zawodowy mo˝e dzia∏aç legalnie tylko wt-
edy, gdy jest powiàzany z Ogólno-chiƒskà Federacjà Zwiàzków
Zawodowych (ACFTU), kontrolowanà przez paƒstwo. Strajki ani
nie sà w pe∏ni legalne, ani jasno zabronione, ale sà gwa∏tow-
nie i czasami brutalnie t∏umione, a od roku 1982 uznano je za
zagro˝enie porzàdku publicznego. W zak∏adach, gdzie dzia∏ajà
zwiàzki zawodowe, robotnicy sà cz´sto reprezentowani przez
przedstawicieli, którzy nie zostali przez nich wybrani (cz´sto
cz∏onkowie kierownictwa zak∏adu) i którzy sà ciàgle kry-
tykowani za brak zaanga˝owania w popraw´ warunków pracy
i ochron´ praw pracowniczych.

Czasami odpowiedzià na udanà prób´ za∏o˝enia zwiàzku za-
wodowego jest przenoszenie realizacji zamówienia z zak∏adu
zwiàzkowego do innego okr´gu lub kraju, gdzie prawodaws-
two zabrania zrzeszania si´.
• W 2003 roku, PT Daejoo Leports, indonezyjski dostawca

artyku∏ów odzie˝y sportowej zgodzi∏ si´ przystàpiç do nego-
cjacji ze zwiàzkiem zawodowym SPN za namowà nabywcy.
By∏ to znaczny post´p – wczeÊniej zwiàzek trafi∏ na groêby
i odrzucenie gdy próbowa∏ negocjowaç uk∏ad z fabrykà. Ale
latem 2004 roku firma si´ zamkn´∏a i przenios∏a produkcj´ do
Chin, chocia˝ nabywcy woleli by produkcja nadal odbywa∏a
si´ w Indonezji 56.

Nabywcy czasami decydujà si´ na êród∏a zaopatrzenia w kra-
jach, gdzie ich kodeks etyczny nie mo˝e byç w pe∏ni wdro˝ony
ze wzgl´du na prawne ograniczenia swobody zrzeszania si´ –
co widaç na przyk∏adzie stref przetwórstwa eksportowego
w Chinach, Wietnamie i Bangladeszu.
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XI. Niektórzy nabywcy tacy jak Reebok, Puma, i Adidas kategorycznie stwierdzili, ˝e zamykanie fabryk w celu wyeliminowania zwiàzku zawodowego to
pogwa∏cenie ich kodeksu etycznego (zob. Connor, Tim i Kelly Dent. Offside! Labour rights and sportswear production in Asia. Oxfam International, 2006).



Promowanie „komitetów pracowniczych” jako substy-
tutu zwiàzków zawodowych: Kiedy firmy markowe zaopa-
trujà si´ w krajach takich jak Chiny czy Wietnam, gdzie wol-
noÊç zrzeszania si´ i negocjacji uk∏adów zbiorowych jest
ograniczona przez obowiàzujàce prawo, firmy markowe cz´sto
promujà „rozwiàzanie alternatywne”, które pozwalajà na
ograniczonà reprezentacj´ interesów pracowniczych i wybór
przedstawicielstwa. Aby uniknàç negatywnego wp∏ywu na
swobod´ zrzeszania si´, komitety pracownicze powinny byç
stosowane jako „rozwiàzania alternatywne” tylko w przypad-
kach, kiedy prawodawstwo danego kraju lub regionu surowo
zabrania zak∏adania zwiàzków zawodowych – nie zaÊ tam,
gdzie pracownicy mogà korzystaç z pe∏nych swobód zrzeszania
si´ i negocjowania uk∏adów zbiorowych.

W niektórych krajach prawo mo˝e dopuszczaç wybieranie
komitetów pracowniczych lub rad czy komitetów mieszanych,
sk∏adajàcych si´ z przedstawicieli pracowników i kadry
kierowniczej. Je˝eli pracownicy mogà równie˝ do∏àczaç do
zwiàzków zawodowych i negocjowaç uk∏ady zbiorowe i je˝eli
spe∏nione zosta∏y warunki Konwencji nr 135 i Rekomendacji nr
143 MOP, (w sprawie przedstawicieli pracowników), wtedy
takie rady czy komitety zgodne sà z prawem do zrzeszania si´
i negocjacji uk∏adów zbiorowych XII.

Istniejà pozytywne i negatywne przyk∏ady u˝ytecznoÊci
komitetów i rad pracowniczych zwi´kszaniu wp∏ywu pracowni-
ków na sytuacj´ fabryki. W okr´gach, gdzie prawo ogranicza
tworzenie si´ prawdziwych organizacji pracowniczych. W naj-
lepszym razie mogà one spe∏niaç funkcj´ komunikowania
zarzàdowi skarg i za˝aleƒ p∏ynàcych od pracowników, oraz byç
dobrym narz´dziem podczas szkoleƒ zakresu BHP. W naj-
gorszym razie mogà to byç organizacje kontrolowane przez
kierownictwo i s∏u˝àce do pozbawiania pracowników realnego
wp∏ywu na warunki pracy. Przyk∏ady problemów z radami pra-
cowniczymi to:

Sytuacja, w której kierownictwo sprawuje kontrol´ nad
komitetem (radà) lub wybiera jego cz∏onków, a pra-
cownicy nie sà reprezentowani.
W jednej z fabryk Yue Yuen w Chinach kierownictwo za∏o˝y∏o
tzw. centrum pomocy pracownikom. Mogli oni zg∏aszaç tam
problemy zwiàzane ze stanowiskiem pracy, wy˝ywieniem czy
zakwaterowaniem. Jednak pracownicy powiedzieli ankieterom
Play Fair, ˝e centrum jest prowadzone przez kadr´ kierowniczà
i pracownicy nie czujà, ˝eby ich interesy by∏y reprezentowane57.
W fabryce pi∏ek futbolowych w Dongguan w Chinach, pro-
dukujàcej wyroby dla firm Nike Puma, Wilson, Fila, Lotto,
Adidas i innych, pracownicy powiedzieli ankieterom Play Fair,
˝e w fabryce funkcjonuje komitet pracowniczy, ale wszyscy jego
cz∏onkowie wybierani sà przez zarzàd. Powiedzieli te˝, ˝e
komitet istnieje tylko po to, ˝eby zadowoliç inspektorów
odwiedzajàcych fabryk´ i nie ma ˝adnego wp∏ywu na popraw´
warunków pracy XIII.

Indyjska fabryka, w której szyje si´ obuwie sportowe dla
Adidasa, powo∏a∏a komitet pracowniczy, aby zajà∏ si´ kwestia-
mi BHP, ale to oni wybrali wszystkich cz∏onków komitetu.
Ankieterzy stwierdzili, ˝e pracownicy nie wiedzieli nawet o jego
istnieniu58.

Komunikacja przebiega tylko w jednà stron´
W fabryce w Indiach produkujàcej artyku∏y sportowe dla
Reeboka i Nike, zarzàd powo∏a∏ Forum Pracownicze, jakoby
w celu rozwiàzywania powszednich problemów pracowników.
Na poczàtku Forum sk∏ada∏o si´ wy∏àcznie z cz∏onków wyzna-
czonych przez kierownictwo. Kiedy Reebok interweniowa∏
w 2003 roku, zarzàd zgodzi∏ si´ przeprowadziç wybory na
przedstawicieli pracowników. Jednak w sierpniu 2007 roku
Adidas (który przejà∏ firm´ Reebok) zauwa˝y∏, ˝e rada nadal
„stanowi∏a jeden z kana∏ów komunikacji zarzàdu z pracowni-
kami, a nie cia∏o reprezentujàce pracowników przed zarzà-
dem“59.

Pracownicy sà zbyt zastraszeni, by poruszaç prawdzi-
we problemy
W fabryce dostawcy Adidasa w Tajlandii, wszyscy cz∏onkowie
Komitetu ds. Poprawy Warunków Pracy byli pracownikami nad-
zorujàcymi linie produkcyjne. Pracownicy twierdzili, ˝e nie rozu-
miejà zakresu dzia∏aƒ ani roli Komitetu. Byli zbyt wystraszeni
˝eby sk∏adaç za˝alenia lub wysuwaç propozycje, jako ˝e jeden
z pracowników zosta∏ zwolniony, kiedy spyta∏ kiedy mo˝e
spodziewaç si´ podwy˝ki 60.

Nietrwa∏e formy zatrudnienia

PRZESZKODA
Stosowanie krótkoterminowych umów o prac´ lub
praca dorywcza to zjawiska nagminne w bran˝y
odzie˝y sportowej. Pracownicy zatrudnieni na kon-
trakty krótkoterminowe cz´sto nie kwalifikujà si´
do podstawowych Êwiadczeƒ i ochrony socjalnej
i w wi´kszoÊci przypadków nie majà prawa do or-
ganizowania si´ w zwiàzki zawodowe. Pracownicy
zatrudnieni na umowy terminowe lub pracujàcy
dorywczo, którzy próbujà poprawiç warunki pracy
mogà byç ∏atwo – i legalnie – zwolnieni z pracy
po zakoƒczeniu umowy, co czyni ich szczególnie
bezbronnymi.

Przemys∏ odzie˝y sportowej uzale˝niony jest od elastycznoÊci.
W panujàcym obecnie modelu detaliÊci, firmy markowe
i mi´dzynarodowi dostawcy próbujà zachowaç jak najszersze
pole manewru co do zmian nie tylko stylu i produktów, ale
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XII. Wi´cej informacji: http://www.cleanclothes.org/codes/docs/CCC_FoA_Primer.pdf 
XIII. Ankieterzy Play Fair przeprowadzili wywiady z 15 pracownikami fabryki mi´dzy paêdziernikiem a grudniem 2007 roku. 



tak˝e lokalizacji fabryk i zak∏adów, wcià˝ poszukujàc jak naj-
wy˝szej jakoÊci i, rzecz jasna, jak najni˝szych kosztów pro-
dukcji.

W∏aÊciciele i kierownicy fabryk wyznaczyli sobie podobne cele
– chcà jak najwi´kszego pola manewru, co daje im przewag´
w rywalizacji o kontrakty. Poniewa˝ koszty wyposa˝enia i in-
frastruktury sà ma∏o elastyczne, mo˝liwoÊç szybkiej zmiany si∏y
roboczej, po cz´Êci dzi´ki krótkoterminowym formom zatrud-
nienia, kompensuje ten stan rzeczy, a cen´ za elastycznoÊç pro-
dukcji p∏aci pracownik. 

Krótkoterminowe kontrakty zatrudnienia: Chocia˝ nie sà
dost´pne na ten temat ˝adne obszerne dane opisujàce sytuacj´
w sektorze, w ostatnich latach zwiàzki zawodowe i organiza-
cje dzia∏ajàce na rzecz ochrony praw pracowniczych donoszà
o coraz bardziej rozpowszechnionej praktyce podpisywania
krótkoterminowych umów o prac´ lub, w wielu przypadkach,
prac´ bez podpisanej ˝adnej pisemnej umowy. Podpisywanie
krótkoterminowych umów bywa narz´dziem do pozbawienia
pracownika jego statutowych Êwiadczeƒ i premii oraz utrudnia-
nia organizowania si´ pracowników:

• W jednej z fabryk b´dàcej w∏asnoÊcià Yue Yuen i jednej fa-
bryce joint venture w Dongguan w Chinach, które produku-
jà artyku∏y sportowe dla firm Nike i Adidas, ankietowani pra-
cownicy nie posiadali ˝adnych umów o prac´ 61. W trzech
fabrykach, których wy∏àcznym w∏aÊcicielem jest Yue Yuen
i dwóch placówkach podwykonawczych, pracownicy byli za-
trudniani na kolejne roczne umowy 62. 

• W fabrykach PT Busana Prima Global XIV w Indonezji, nowi
pracownicy zatrudniani sà jedynie na umowy krótkotermi-
nowe. Robotnikom kontraktowym nie przys∏ugujà takie same
prawa jak pracownikom zatrudnionym na sta∏e, na przyk∏ad
coroczny urlop lub urlop macierzyƒski W BPG I pracownicy
obliczajà, ˝e 40% pracowników zatrudnionych jest na
umowy krótkoterminowe. W BPG III, otwartej w 2001 roku,
dowiedzieliÊmy si´ od pracowników, ˝e tylko jedna osoba
z 1097 zatrudnionych na sta∏e zatrudnienie 63. 

• Od roku 2003 do pierwszych miesi´cy 2006, odsetek pra-
cowników zatrudnionych na umowy terminowe w PCCS
Garment w Kambod˝y wzrós∏ o 25%. PPCS produkuje towary
dla firm Adidas, Gap i Puma. Umowy podpisywane by∏y
zwykle na okres dwóch, trzech miesi´cy, a niektóre osoby za-
trudniane by∏y na kolejne umowy krótkoterminowe przez
ponad dwa lata. Kiedy umowa wygasa∏a, pracownicy byli za-
trudniani ponownie na kolejnà umow´ krótkoterminowà,
tracàc sta˝ pracy i wszelkie Êwiadczenia, takie jak coroczny
urlop, urlop macierzyƒski, czy prawo do podwy˝ek, które ku-
mulowa∏o si´ wraz ze sta˝em pracy 64. 

• MOP donosi, ˝e ogólna liczba podpisywanych kontraktów
krótkoterminowych wÊród pracowników kambod˝aƒskich
fabryk produkujàcych stroje sportowe stale roÊnie. Wyra˝a
obaw´, ˝e pracodawcy mogà u˝ywaç krótkoterminowych

umów do „podkopywania bezpieczeƒstwa zatrudnienia pra-
cowników” 65. W najnowszym raporcie, Better Factories
Cambodia MOP odnotowa∏, ˝e w badanych fabrykach mi´dzy
kwietniem a paêdziernikiem 2007 roku sytuacja poprawi∏a si´
o 3% 66. Jednak ju˝ w okresie mi´dzy listopadem 2006
a kwietniem 2007, wskaênik niestosowania standardów by∏
wy˝szy o 5% 67.

Agencje poÊrednictwa pracy: Tam, gdzie nadmierne
stosowanie umów krótkoterminowych ograniczone jest
prawem, niektórzy pracodawcy zacz´li zatrudniaç pracowników
przez biura poÊredniczàce, które, jako podmiot zewn´trzny,
pe∏nià rol´ legalnego pracodawcy robotnika, chocia˝ w rzeczy-
wistoÊci pracownicy wykonujà swoje codzienne obowiàzki na
terenie fabryki. 
• W listopadzie 2007 roku, media chiƒskie poda∏y ˝e produ-

cent czapek sportowych, Glob Cap Products Ltd.XV w strefie
rozwoju gospodarki i technologii Guangzhou wywiera∏ presj´
na swoich pracowników, by ci podpisali nowe umowy
o prac´ z zewn´trznà agencjà poÊredniczàcà. Tym, którzy
zgodzili si´ podpisaç umowy, przed 31 grudnia 2007 roku
(nast´pnego dnia mia∏o wejÊç w ˝ycie nowe prawo dotyczàce
pracowników kontraktowych) obiecano podwy˝k´ p∏ac. Tym,
którzy odmówili powiedziano, ˝e ich umowy nie zostanà
odnowione. Pracownicy, którzy podpisali nowe kontrakty
z zewn´trznà agencjà, mogli zostaç skierowani do pracy
wsz´dzie na terenie prowincji Guangzhou, je˝eli zabrak∏oby
pracy w fabryce Global Cap Products 68.

• W fabryce Molten Thailand (która by∏a producentem pi∏ek
futbolowych TeamGeist na Mistrzostwa Âwiata w Pi∏ce
No˝nej w 2006 roku) pracownicy donieÊli kampanii Thai
Labour, ˝e w fabryce zatrudnia si´ coraz wi´cej ludzi przez
zewn´trznà agencj´ poÊrednictwa pracy. Pracownicy ci otrzy-
mujà ni˝sze pensje i muszà sami kupiç sobie ubranie
robocze 69. 

Stosowanie poÊrednictwa oznacza jeszcze bardziej niepewnà
pozycj´ pracowników, którzy w takim stosunku pracy i tak
praktycznie pozbawieni sà ochrony. Chocia˝ pewne rodzaje
pracy wykonywane na terenie fabryki nie zwiàzane z samym
procesem produkcyjnym (na przyk∏ad praca na sto∏ówce) upo-
wa˝niajà do zatrudnienia pracownika przez zewn´trznà
agencj´ poÊrednictwa, pracownicy wykonujàcy zadania pro-
dukcyjne powinni byç zatrudniani bezpoÊrednio przez fabryk´
na umowy na czas nieokreÊlony. 

Co powoduje ciàg∏y wzrost nietrwa∏ych form za-
trudnienia?

Aby nie magazynowaç nadmiernych zapasów, bran˝a dzia∏a na
zasadzie „w samà por´”: produkty dostarczane sà wtedy, kiedy
majà trafiç na pó∏ki. Zwi´ksza to sezonowoÊç produkcji, tak ˝e
sà lepsze i gorsze okresy zamówieƒ dla fabryk, chocia˝ se-
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XIV. BPG produkuje na potrzeby znanych marek odzie˝y sportowej, takich jak Fila, Prostar, Converse, Elverys Sports, Erima, Surridge, Le Coq Sportif, Sergio
Tacchini i innych. 
XV. Firma nie posiada oficjalnej nazwy w j´zyku angielskim.



zonowe fluktuacje sà bardziej widoczne w przypadku odzie˝y
sportowej ni˝ produkcji obuwia. 

Dopóki Êwiatowy rynek produkcji odzie˝y sportowej pozostanie
niestabilny, b´dzie istnia∏a tendencja obarczania ryzykiem
zwiàzanym z rywalizacjà rynkowà coraz ni˝szych szczebli
w hierarchii przedsi´biorstwa. Na dole ∏aƒcucha dostaw stojà
pracownicy – oni nie majà ju˝ dokàd zepchnàç ryzyka
i ponoszà koszty niestabilnoÊci systemu.

W szczycie sezonu fabryka potrzebuje zwi´kszonej zdolnoÊci
produkcyjnej i liczniejszej si∏y roboczej, aby zmieÊciç si´ w ter-
minach. Poza sezonem mo˝e nie byç wystarczajàco du˝o pracy
do utrzymania licznej si∏y roboczej. Fabryki radzà sobie z se-
zonowoÊcià na ró˝ne sposoby:

• W szczycie sezonu ˝àdajà wypracowywania du˝ej iloÊci nad-
godzin 

•Pojawiajàcy si´ w szczycie sezonu nadmiar produkcji zlecajà
podwykonawcom

•Zatrudniajà pracowników na umowy krótkoterminowe, ˝eby
móc ich zwolniç poza sezonem

•Korzystajà z us∏ug agencji poÊrednictwa pracy, aby mieç
mo˝liwoÊç zwolnienia zatrudnionych w ten sposób pracown-
ików poza sezonem.

Ponadto zatrudnianie na umowy krótkoterminowe i przez
agencj´ poÊrednictwa a tak˝e podwykonawstwo mogà byç
próbà zredukowania kosztów i pozbycia si´ zobowiàzaƒ wobec
pracowników lub próbà wyeliminowania zwiàzków za-
wodowych w celu maksymalizacji zysków i podniesienia
w sposób nieodpowiedzialny konkurencyjnoÊci.

W niektórych krajach prawo nak∏ada restrykcje na
nadu˝ywanie umów krótkoterminowych i zatrudnianie przez
agencj´ poÊrednictwa. 
• Prawo pracy w Kambod˝y mówi, ˝e nie mo˝na zatrudniaç

pracowników na umowy krótkoterminowe przez okres
d∏u˝szy ni˝ dwa lata i choç umowa mo˝e byç odnowiona raz
lub cz´Êciej, po dwóch latach zatrudnienia w oparciu
o umow´ na czas okreÊlony, przyjmuje si´, ˝e pracownik za-
trudniony jest na sta∏e70.

• W Korei poprawka wniesiona do prawa o zatrudnieniu, która
wesz∏a w ˝ycie w 1 lipca 2007, mówi ˝e pracownicy nie
mogà byç zatrudnieni na czas okreÊlony przez okres d∏u˝szy
ni˝ dwa lata. Po dwóch latach uznaje si´, ˝e pracownik za-
trudniony jest na sta∏e. Podobnie zatrudnienie przez
zewn´trznego poÊrednika nie mo˝e trwaç d∏u˝ej ni˝ dwa
lata, po up∏ywie tego czasu firma albo musi zatrudniç pra-
cownika na stale, albo wyp∏aciç 30 000 USD grzywny 71. 

• W Chinach, w styczniu tego roku, wesz∏o w ˝ycie nowe pra-
wo kontraktowe. Prawo czerpie z obecnej sytuacji prawnej,
w której firmy zobowiàzane sà podpisaç umow´ o zatrud-
nieniu ze wszystkimi pracownikami. Zobowiàzuje te˝ praco-
dawców do podpisania umowy na czas nieokreÊlony z pra-
cownikiem, który podpisa∏ wczeÊniej dwa kontrakty
krótkoterminowe oraz do wyp∏acania odprawy, proporcjonal-

nej do czasu trwania zatrudnienia 72. Pracownicy, którzy
pracujà dla jednego pracodawcy d∏u˝ej ni˝ 10 lat, muszà au-
tomatycznie otrzymaç umow´ na czas nieokreÊlony.
Pracownicy zatrudnieni poprzez zewn´trznego poÊrednika,
muszà otrzymaç sta∏y etat po dwóch latach.

Niestety, niektóre lobby – szczególnie Amerykaƒska Izba
Handlowa w Szanghaju i Amerykaƒsko-Chiƒska Rada Biznesu
– wywiera∏y presj´ na chiƒski rzàd, aby ten zmniejszy∏ ochron´,
jakà daje pracownikom nowa ustawa, i grozi∏y, ˝e ich
cz∏onkowie mogà opuÊciç kraj, jeÊli zmniejszy si´ „elastycznoÊç”
produkcji 73. Groêby wywar∏y skutek, niektóre mechanizmy
chroniàce pracowników zosta∏y usuni´te z ustawy 74.
Europejska Izba Handlowa w Pekinie poczàtkowo równie˝
wypowiada∏a si´ negatywnie o nowym prawie, lecz potem
zmieni∏a front po naciskach z Europejskiej Konfederacji
Zwiàzków Zawodowych i innych organizacji. Niektóre Grupy
handlowe z Hong Kongu wcià˝ próbujà domagaç si´ zmian
w ustawie75.

Nike publicznie wspiera∏ zapisy o kontraktach w nowej usta-
wie, mówiàc: „Popieramy wymóg zatrudniania na beztermi-
nowe kontrakty w ∏aƒcuchu dostaw, poniewa˝ doprowadzi to
do zmniejszenia nadu˝yç w kontraktach na czas okreÊlony, na
przyk∏ad w celu unikni´cia ubezpieczenia pracownika lub
wyp∏acania Êwiadczeƒ” 76.

Nawet jeÊli prawo jest jasne, cz´sto nie bywa egzekwowane.
Dlatego markowe firmy i producenci powinni, jako absolutne
minimum, móc zagwarantowaç, ˝e zarówno oni, jak i ich
dostawcy oraz podwykonawcy stosujà si´ do litery prawa
odnoÊnie umów o prac´ i zatrudniania przez agencj´ poÊred-
nictwa, i ˝e nie u˝ywajà pracy na zlecenie aby uniknàç
prawnych zobowiàzaƒ wobec swoich pracowników.
W rozdziale VI przyjrzymy si´ innym sposobom, na zapewnie-
nie bardziej bezpiecznych form zatrudnienia przez firmy
odzie˝owe.

Zamykanie fabryk

PRZESZKODA
W ostatnich latach w przemyÊle odzie˝owym
nastàpi∏ gwa∏towny wzrost liczby zamykanych fa-
bryk, w wyniku restrukturyzacji produkcji i zmie-
niajàcych si´ praktyk zaopatrzeniowych. Zamykanie
zak∏adów pracy to nie tylko bolesne konsekwencje
dla tysi´cy pracowników i ich rodzin, które tracà
dochody. To tak˝e poczucie l´ku i niepewnoÊci dla
pracowników innych fabryk, którzy mogà baç si´
mówiç g∏oÊno o warunkach panujàcych
w zak∏adzie ze strachu, ˝e oni tak˝e stracà prac´.
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Wraz ze zmierzchem systemu kwot importowych w przemyÊle
tekstylnym i odzie˝owym, firmy – detaliÊci, marki i producenci
– przeprowadzajà restrukturyzacj´ swoich globalnych
∏aƒcuchów dostaw i sieci produkcyjnych, nie zwa˝ajàc na
negatywne skutki tych dzia∏aƒ dla pracowników, ich rodzin,
spo∏ecznoÊci i krajów.

Tracàc prac´, pracownicy cz´sto sà pozbawiani ustawowego
prawa do wyp∏aty odprawy lub zaleg∏ych pensji, poniewa˝ ich
pracodawcy albo niesprawnie zarzàdzajà finansami, albo nie
uwzgl´dniajà odpowiednich zabezpieczeƒ, które pozwoli∏yby
na wype∏nienie ich ustawowych zobowiàzaƒ finansowych
w przypadku zamkni´cia fabryki. Najbardziej oczywistym efek-
tem zamykania zak∏adów pracy i redukcji etatów jest utrata
pracy przez robotników oraz jej ekonomiczne skutki w ich
spo∏ecznoÊciach, ale konsekwencje ponoszà tak˝e pracownicy,
którzy pozostajà na swoich posadach w innych fabrykach.
Groêb´ zamkni´cia zak∏adu pracy skutecznie wykorzystywano
do zahamowania organizacji zwiàzków zawodowych lub
w celu przekonania pracowników, by k∏amali na temat warun-
ków pracy w rozmowach z audytorami wizytujàcym fabryk´
w imieniu odbiorców (markowych firm) 77.

Chocia˝ kilka firm sektora odzie˝y sportowej jest sk∏onnych
dyskutowaç nad sposobami zminimalizowania negatywnych
skutków restrukturyzacji i konsolidacji, zdecydowana wi´kszoÊç
odmawia choçby rozwa˝enia, czy ma obowiàzek przedstawiaç
uzasadnienia swoich decyzji pracownikom lub spo∏ecznoÊciom,
które zostanà dotkni´te negatywnymi efektami tych decyzji.

Katastrofalne skutki

Klasycznym przyk∏adem katastrofalnego zamkni´cia fabryki sà
zak∏ady Hermosa Manufacturing w El Salvador, które pro-
dukowa∏y odzie˝ dla Nike, Russel Athletic, Adidasa i Pumy.
Fabryk´ zamkni´to w 2005 roku, pozostawiajàc robotników
bez pracy, bez zaleg∏ych pensji, bez odprawy, bez dachu nad
g∏owà i – poniewa˝ w∏aÊciciel nie odprowadza∏ sk∏adek na rzà-
dowe fundusze ubezpieczeƒ spo∏ecznych, mimo ˝e potràca∏
kwoty na ten cel z wynagrodzeƒ pracowników – bez ubez-
pieczenia zdrowotnego i rent. Trzy lata póêniej pracownicy
nadal nie mogli wyegzekwowaç nale˝nych im prawnie Êwiad-
czeƒ XVI.

Hermosa to niestety tylko jedna ze stale powi´kszajàcej si´ licz-
by zamykanych na ca∏ym Êwiecie fabryk odzie˝owych po
zniesieniu kwot na produkcj´ odzie˝y i tekstyliów. Zamykaniu
zak∏adów cz´sto towarzyszà zaniedbania ze strony w∏aÊcicieli
i rzàdów, nie wywiàzujàcych si´ ze swoich prawnych zobo-
wiàzaƒ.

Chocia˝ najg∏´bsza restrukturyzacja dotyczy przemys∏u
odzie˝owego, tak˝e w sektorze obuwia sportowego, który

w latach 80. XX wieku poddany zosta∏ procesowi ogólnej kon-
solidacji, zdarzajà si´ przypadki masowych zamkni´ç fabryk
i relokacji produkcji.

•W listopadzie 2006 roku zamkni´to indonezyjskie fabryki
butów PT Spotec i PT Dong Joe, w wyniku czego bez pracy
zosta∏o 10 500 pracowników. Zamkni´to tak˝e trzecià fa-
bryk´, PT Tong Yang, w której prac´ straci∏o 9000 osób.
Wszystkie trzy zak∏ady produkowa∏y dla Reeboka i Adidasa,
a nast´pnie dla Adidasa, po przej´ciu przez t´ firm´ Reeboka.
W momencie pisania tego raportu, ponad rok po zamkni´ciu
wymienionych fabryk i utracie pracy przez 20 000 osób,
wi´kszoÊç z pracowników PT Spotec i PT Dong Joe nadal nie
otrzyma∏a pe∏nej odprawy i innych nale˝nych prawnie Êwiad-
czeƒ. Ciàg∏e starania Adidasa o ponowne zatrudnienie pra-
cowników PT Spotec w fabryce, która zosta∏a przej´ta przez
nowych w∏aÊcicieli, nie odnios∏y jeszcze skutku.

•Fabryka Elegant Top Shoes Co. Ltd. w Dongguan, w Chinach,
zosta∏a zamkni´ta 20 grudnia 2007 roku, po prawie 20 la-
tach produkcji dla najwi´kszych marek, takich jak Reebok
i Adidas, zostawiajàc bez pracy 4000 osób. Chocia˝ istnieje
wiele ró˝nych prawdopodobnych powodów zamkni´cia tych
zak∏adów, êród∏a podawa∏y podwy˝szone koszty zwiàzane
z nowym chiƒskim prawem dotyczàcym pracy kontraktowej,
zmiany kursów walut (które obni˝ajà wartoÊç cen p∏aconych
dostawcom przez amerykaƒskich odbiorców w stosunku do
sta∏ych kosztów lokalnych) oraz dost´pnoÊç taƒszej si∏y
roboczej w g∏´bi kraju78.

Brak przejrzystoÊci i jawnoÊci w bran˝y utrudnia wskazanie
dok∏adnych powodów konkretnych przypadków zamykania
fabryk odzie˝y i obuwia, jednak zamkni´cia te nie sà
nieuchronne z ekonomicznego punktu widzenia. Sà one kon-
sekwencjà okreÊlonego, niestabilnego, nieodpowiedzialnego
i niedajàcego si´ na d∏u˝szà met´ utrzymaç modelu bizne-
sowego, omówionego w rozdziale I.

DetaliÊci i marki decydujà o tym, gdzie zlecaç produkcj´, na
podstawie ró˝nych czynników, takich jak: cena, terminy
dostaw, koszty transportu, jakoÊç i czasami tak˝e przestrze-
ganie kodeksów etycznych firmy. Umowy handlowe tak˝e
odgrywajà kluczowà rol´ przy wyborze lokalizacji produkcji,
poprzez nak∏adanie bàdê eliminacj´ ce∏ i kwot na gotowe pro-
dukty.

Chocia˝ kwoty importowe, które doprowadzi∏y do rozproszenia
produkcji odzie˝y po ró˝nych zakàtkach Êwiata, sà obecnie
eliminowane, nie jest jasne, czy w wyniku konsolidacji bran˝y
odzie˝owej zniknie jej niestabilnoÊç. Niektórzy duzi sprzedaw-
cy detaliczni oraz odbiorcy skonsolidujà wi´kszy odsetek swo-
jej produkcji w mniejszej liczbie fabryk i krajów. Jednak nadal
w ∏aƒcuchach dostaw tych firm stosowane b´dzie podwyko-
nawstwo pionowe. Rozwój azjatyckich, mi´dzynarodowych
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Network. Emergency Assistance, Redress and Prevention in the Hermosa Manufacturing Case, 2007:
www.maquilasolidarity.org/en/currentcampaigns/Hermosa/MSNReport.



korporacji handlowych i produkcyjnych, omówiony w rozdziale
I, tworzy model klepsydry, w którym konsolidacja mo˝e za-
chodziç na odcinku Êrodkowym – ale na dole nadal obserwu-
jemy zmiany na skal´ globalnà i niestabilne praktyki zaopa-
trzeniowe.

Aby opracowaç zrównowa˝ony model biznesowy, w którym
ani pracownicy, ani dostawcy nie sà nara˝eni na niestabilne za-
mówienia i nietrwa∏e formy zatrudnienia, marki i detaliÊci
muszà nawiàzywaç d∏ugoterminowe, stabilne i bezpoÊrednie
stosunki z fabrykami dostawcówXVII. Marki i detaliÊci muszà
tak˝e rozwinàç polityk´ zamówieƒ, która b´dzie priorytetowo
traktowaç przestrzeganie praw pracowników, dajàc mu pierw-
szeƒstwo przed niewielkimi obni˝kami cen jednostkowych,
jakie mo˝na osiàgnàç poprzez ciàg∏e przenoszenie produkcji do
coraz to taƒszych lokalizacji. Wrócimy do tej kwestii w rozdziale
VI.

RentownoÊç

Do zamykania fabryk powinno dochodziç tylko wtedy, gdy
dany zak∏ad nie jest w stanie si´ d∏u˝ej utrzymaç na rynku,
a wszystkie inne mo˝liwoÊci ratowania go zosta∏y wyczerpane.
Czasem jednak trudno jest rozwik∏aç zawi∏oÊci zwiàzane
z odpowiedzialnoÊcià za decyzje ekonomiczne, które wp∏ywajà
na rentownoÊç danej fabryki. 

Na przyk∏ad dostawcy i/lub odbiorcy korzystajàcy z wielu
ró˝nych fabryk w jednym lub wi´cej krajach, mogà decydowaç,
które fabryki otrzymajà które zamówienia, co wp∏ywa na ren-
townoÊç danych zak∏adów. Odbiorcy mogà tak˝e, poprzez swo-
je decyzje lub po prostu przez zaniechanie, nie wspieraç fabryk,
które lepiej przestrzegajà standardów pracy – zw∏aszcza tych,
w których obowiàzujà uk∏ady zbiorowe – co mo˝e prowadziç
do ich zamykania.

Oba te uwarunkowania, jak si´ wydaje, wchodzi∏y w gr´
w fabryce czapek BJ&B w Republice Dominikany. Pracowników
tych zak∏adów dotknà∏ kryzys na poczàtku 2007 roku, kiedy ko-
reaƒska spó∏ka-matka BJ&B, Yupoong, og∏osi∏a zamkni´cie fa-
bryki. W roku 2001 i 2002, w fabryce BJ&B zorganizowano
zwiàzki zawodowe, co, w wyniku staraƒ mi´dzynarodowych
organizacji praw pracowniczych i inicjatyw wielostronnych,
w tym Worker Rights Consortium i Fair Labor Association, oraz
odbiorców takich jak Nike, Adidas i Reebok, doprowadzi∏o do
zawarcia prze∏omowego uk∏adu zbiorowego79.

Jednak w nast´pnych latach Yupoong miarowo wycofywa∏ in-
westycje z BJ&B – do tego stopnia, ˝e z 2000 pracowników za-
trudnionych w fabryce w 2001 roku w momencie og∏oszenia
jej zamkni´cia zosta∏o ich 350. W∏aÊciciele jako powód po-
dawali brak konkurencyjnoÊci fabryki w porównaniu z innymi
zak∏adami Yupoong w Bangladeszu i Wietnamie. Zamówienia

wycofywali tak˝e tacy odbiorcy, jak Reebok. W momencie za-
mykania fabryki jedynà du˝à markà poÊród odbiorców pozosta∏
Nike.

Ekonomiczna ruina zak∏adów BJ&B, w których dzia∏a∏ zwiàzek
zawodowy – ich przegrana z fabrykami Yupoong bez zwiàzków
zawodowych, usytuowanymi w krajach o ni˝szych p∏acach – to
memento dla bran˝y, przypominajàce o tym, ˝e nie nagrodzi∏a
przestrzegania praw pracowniczych zwi´kszonymi zamówie-
niami.

Przypadek BJ&B powinien nam tak˝e przypominaç, ˝e,
poniewa˝ mamy tu do czynienia z globalnymi ∏aƒcuchami
dostaw, zaw´˝ona ocena rentownoÊci pojedynczej fabryki nie
jest wystarczajàcym powodem do jej zamkni´cia. Prawdziwa
ocena rentownoÊci zak∏adów musi uwzgl´dniaç tak˝e model
zamówieƒ sk∏adanych przez odbiorców, to, czy p∏acone przez
nich ceny sà wystarczajàce, by zapewniç przestrzeganie praw
pracowniczych w fabryce, a tak˝e sytuacj´ finansowà spó∏ki-
matki.

Powtórzmy tak˝e, ˝e ze wzgl´du na obecnoÊç wielu ró˝nych
odbiorców w jednej fabryce, konieczne sà wspólne dzia∏ania
prowadzone przez odbiorców i dostawców, wraz ze zwiàzkami
zawodowymi, organizacjami pozarzàdowymi i rzàdami, w celu
oceny rentownoÊci danego zak∏adu i niedopuszczenia do jego
zamkni´cia.

Kiedy fabryka jest zamykana 

Kiedy nie da si´ zapobiec zamkni´ciu fabryki, zarówno odbior-
cy, jak i w∏aÊciciel zak∏adów, odpowiadajà za zapewnienie
przestrzegania najlepszych praktyk w redukowaniu negatyw-
nych skutków dla pracowników i ich spo∏ecznoÊci.

G∏ównym standardem mi´dzynarodowym jest tu Konwencja
MOP nr 158 dotyczàca rozwiàzania stosunku pracy, która
k∏adzie nacisk na konsultacje z pracownikami lub ich przed-
stawicielami w sprawie znalezienia alternatywy zamykania
zak∏adu pracy, powiadomienie pracowników z odpowiednim
wyprzedzeniem, wyp∏acenie odpraw oraz zapewnienie, by
zwolnienia nie by∏y dyskryminujàce. Konwencja MOP nr 173
dotyczàca ochrony roszczeƒ pracowników w wypadku
niewyp∏acalnoÊci pracodawcy tak˝e stwierdza, ˝e roszczenia
pracowników do otrzymania odpraw lub innego prawnie
nale˝nego im odszkodowania muszà mieç pierwszeƒstwo
przed niechronionymi roszczeniami finansowymi wobec praco-
dawcy, np. ze strony rzàdu.

Jednak firmy z bran˝y odzie˝y sportowej mogà i powinny zro-
biç coÊ wi´cej, ni˝ tylko poprzestawaç na tym minimum,
w kwestii katastrofalnych skutków zamykania fabryk. O tym, co
mo˝na w tej sprawie zrobiç, piszemy w rozdziale VI.

29

XVII Firmy markowe mogà tak˝e wziàç pod uwag´ nabywanie i kontrolowanie w∏asnych zak∏adów produkcyjnych.



P∏ace zapewniajàce minimum egzystencji

PRZESZKODA
Mimo, ˝e kwestia ta wzbudza rosnàce zaintere-
sowanie – inicjatyw wielostronnych, dzia∏aczy na
rzecz praw pracowników i naukowców akademi-
ckich – nie dokonano wielkich, lub zgo∏a ˝adnych
post´pów, by zapewniç pracownikom produkujà-
cym odzie˝ sportowà p∏ace wystarczajàce im na
zaspokojenie podstawowych potrzeb.

Pracowników, znajdujàcych si´ na samym dole ∏aƒcucha
dostaw, nie tylko obarczono lwià cz´Êcià ryzyka zwiàzanego
z wymaganà w bran˝y elastycznoÊcià, ale tak˝e kosztami
wià˝àcymi si´ z oczekiwaniami konsumentów dotyczàcymi ni-
skich cen.

„Mamy bardzo ci´˝kie ˝ycie…” – napisa∏a grupa pracowników
nap∏ywowych w Shenzhen, w Chinach, w liÊcie do przedsta-
wicieli rzàdu w 2007 roku, kiedy inflacja w ich regionie jeszcze
obni˝y∏a wartoÊç ich i tak marnych pensji 80.

Ze statystyk wynika, ˝e wskaênik cen towarów i us∏ug (CPI)
wzrós∏ w czerwcu 2007 roku o 4,4% w porównaniu z tym
samym okresem w ubieg∏ym roku” – pisano w liÊcie. –
„W przypadku jedzenia i czynszu wzrost ten wynosi ponad
10%. JeÊli nasze pensje pozostajà takie same albo sà obni˝ane,
to jak mamy utrzymaç nasze rodziny? Jak mo˝emy coÊ za-
oszcz´dziç? JeÊli nie staç nas na utrzymanie rodzin
i oszcz´dnoÊci, to po co mamy tu pracowaç?”.

P∏aca minimalna w Shenzhen wynosi∏a wtedy 700 RMB/mies.
(100 USD) XVIII. Utrzymanie rodziny z samej p∏acy minimalnej,
nawet jeÊli oboje rodzice pracowali, by∏o w∏aÊciwie
niemo˝liwe81. Co gorsza, w obliczu olbrzymiej inflacji cen pod-
stawowych towarów, takich jak jedzenie, w prowincji
Guangdong w minionym roku, realne dochody pracowników –
nawet po podwy˝ce p∏acy minimalnej – znacznie straci∏y na
wartoÊci 82.

Aby zwiàzaç koniec z koƒcem, pracownicy zwykle polegajà na
nadgodzinach i premiach za ponadnormatywnà produkcj´
i frekwencj´, które mogà podnieÊç ich pensje do 900-1400
RMB (128-200 USD) miesi´cznie. Dla porównania, para butów
do biegania Adidasa mo˝e kosztowaç w Shenzhen od 600 do
1200 RMB (86-171 USD) – prawie tyle, ile wynoszà miesi´czne
zarobki pracowników, którzy je wyprodukowali 83.

Znaczna cz´Êç pracowników mieszka w zak∏adowych hotelach
robotniczych (cz´sto po 12 osób w pokoju) i jada w zak∏adowej
sto∏ówce. Chocia˝ m∏ode pracownice nap∏ywowe, które
stanowià znacznà cz´Êç si∏y roboczej w bran˝y, na ogó∏ nie
majà dzieci na utrzymaniu, to jednak starajà si´ zarobiç na tyle
du˝o, by móc cz´Êç dochodów wysy∏aç do domu, ˝eby poma-
gaç sowim rodzinom.

Nie tylko pracownicy w Shenzhen borykajà si´ z n´dznymi
p∏acami w tej bran˝y. Podobne problemy majà robotnicy za-
trudnieni w przemyÊle odzie˝owym na ca∏ym Êwiecie:
•Pracownicy fabryk Yue Yuen w Dongguan, w Chinach, pracu-

jà Êrednio po 10-12 godzin dziennie, produkujàc buty dla
du˝ych marek sportowych. Sà poddawani du˝ej presji, by re-
alizowaç wyÊrubowane normy produkcyjne. A jednak nie-
którzy z nich otrzymujà tylko 900 RMB/mies. – oko∏o 0,53
USD za godzin´ XIX. Pracownicy jednego z podwykonawców
Yue Yuen w tym regionie zarabiajà tylko 500-600 RMB (71-
86 USD) miesi´cznie – poni˝ej ustawowego minimum –
mimo ˝e pracujà po 12-13 godzin na dob´ 84.

•Cha∏upniczy pracownicy szyjàcy pi∏ki futbolowe
w Jalandharze, w Indiach, powiedzieli ankieterom Play Fair,
˝e stawki za sztuk´ pozostajà takie same od ostatnich pi´ciu
lat, mimo ˝e inflacj´ w regionie szacowano w zesz∏ym roku
na 6,7-10%. W zale˝noÊci od rodzaju pi∏ek, pracujàcy
w domu szwacz szyjàcy r´cznie zarabia od 0,35 do 0,88 USD
na pi∏ce i wykonuje od dwóch do czterech pi∏ek dziennie XX.

•Pracownicy szyjàcy pi∏ki futbolowe w Pakistanie podajà, ˝e
dostajà od 0,57 do 0,65 USD za pi∏k´, a stawka ta nie
zmieni∏a si´ od szeÊciu lat, chocia˝ wskaênik cen towarów
i us∏ug konsumpcyjnych (CPI) wzrós∏ w tym okresie o 40% 85.

• Pracownicy przemys∏u odzie˝owego w Kambod˝y zarabiajà
Êrednio 70-80 USD miesi´cznie, ∏àcznie z wynagrodzeniem za
nadgodziny i premiami – co nie wystarcza im na zapewnie-
nie sobie i rodzinie godnego poziomu ˝ycia 86.

• Oszacowano, ˝e p∏aca zapewniajàca minimum egzystencji
(tzw. living wage)w Sri Lance wynosi 12 504 LKR (116 USD)
miesi´cznie dla pracowników przemys∏u odzie˝owego
mieszkajàcych na obszarach obj´tych wolnym handlem i 10
183 LKR (94,46 USD) dla osób mieszkajàcych poza tymi stre-
fami 87. Jednak wi´kszoÊç pracowników sektora odzie˝owego
zarabia Êrednio 8779 LKR (81 USD) w strefach wolnego
handlu i 7364 LKR (68 USD) poza nimi XXI, ∏àcznie z nad-
godzinami i premiami za ponadnormatywnà produkcj´ i fre-
kwencj´ 88. P∏ac´ minimalnà pracowników sektora
odzie˝owego podniesiono w 2006 roku do 6000 LKR (56
USD) miesi´cznie 89 – nadal jest to mniej ni˝ po∏owa sza-
cowanego minimum egzystencji, zw∏aszcza przy wysokim
poziomie inflacji w Sri Lance.
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XVIII. Cz´Êciowo w wyniku presji pracowników, takich jak autorzy tego listu, p∏ac´ minimalnà w Shenzen podniesiono do 750 RMB/mies. w paêdzierniku
2007 roku.
XIX. Firma Nike chwali∏a si´ ostatnio dziennikarzom, ˝e pracownicy jednej z fabryk Yue Yuen w Dongguan zarabiajà 1472 RMB (zob. Mitchell, Tom, „As in-
flation bites, China Inc looks beyond low costs”, Financial Times China, 17 marca 2008). Z badaƒ Play Fair, omówionych w rozdziale IV, wynika, ˝e nie sà
to normalne dochody w fabrykach Yue Yuen.
XX. Wi´cej informacji, êród∏a i metodologia badan – w rozdziale V.
XXI. Ró˝nic´ w p∏acach tych dwóch grup pracowników przynajmniej cz´Êciowo wyjaÊnia wy˝sza liczba wymaganych nadgodzin w strefach wolnego handlu.



• W marcu i kwietniu 2008 roku wybuch∏y strajki w fabrykach
butów sportowych w Wietnamie 90, gdzie p∏ace pracowników
nie mog∏y nadà˝yç za dwucyfrowà inflacjà cen podsta-
wowych towarów 91.

•W Bangladeszu, gdzie w 2006 roku wybuch∏y masowe
protesty pracowników przemys∏u odzie˝owego p∏ac´ mini-
malnà podniesiono z 900 BDT/ mies. (13 USD) do 1662,50
BDT (24,30 USD). Bangladeskie zwiàzki zawodowe szacujà
minimum egzystencji w tamtym czasie na oko∏o 4800 BDT
(70 USD) 92.

• W Turcji dominujàca p∏aca w sektorze odzie˝owym wynosi,
jak si´ szacuje, mniej ni˝ po∏ow´ minimum egzystencji 93.

W zglobalizowanej gospodarce nieadekwatne p∏ace nie
wynikajà jedynie z lokalnych czynników ekonomicznych. Rzàdy
i lokalni producenci dobrze wiedzà, ˝e jeÊli w jednym kraju
wzrasta p∏aca minimalna lub p∏aca dominujàca w danej bran˝y,
istnieje realne zagro˝enie, ˝e mi´dzynarodowe firmy przeniosà
produkcj´ do innego kraju, gdzie si∏a robocza jest taƒsza.
Wystarczy przypomnieç zamkni´cie fabryki BJ&B w Republice
Dominikany, która przegra∏a z innymi fabrykami Yupoong
w Wietnamie i Bangladeszu. P∏ace w fabryce BJ&B wynosi∏y
wtedy oko∏o 125,79 USD miesi´cznie, a w Bangladeszu tylko
49,88 USD miesi´cznie – 24 centy za godzin´ 94.

Dlaczego firmy odzie˝y sportowej nie oferujà pra-
cownikom p∏acy zapewniajàcej minimum egzy-
stencji?

W odpowiedzi na to pytanie firmy produkujàce odzie˝
sportowà wysuwajà nast´pujàce argumenty: 
•P∏ace powinny byç ustalane w wyniku lokalnych si∏

rynkowych i/lub uk∏adów zbiorowych; oraz
•OkreÊlenie wysokoÊci p∏acy zapewniajàcej minimum egzy-

stencji jest skomplikowane i nie istnieje tu ˝aden wiarygod-
ny, sprawdzony system.

Si∏y rynkowe i uk∏ady zbiorowe

Wed∏ug Fair Labor Association (FLA), organizacji, do której
nale˝y wiele firm sektora odzie˝y sportowej, „z doÊwiadczenia
wynika, ˝e okreÊlenie wysokoÊci p∏acy zapewniajàcej minimum
egzystencji w danym regionie jest trudne, jeÊli nie
niemo˝liwe” 95. FLA twierdzi: „PowinniÊmy tworzyç bodêce mo-
tywacyjne i budowaç potencja∏, aby zach´caç do powstawania
reprezentacji zwiàzkowych i uk∏adów zbiorowych, dzi´ki
którym pracownicy i pracodawcy b´dà mogli ustaliç poziom
p∏ac odzwierciedlajàcy lokalnà sytuacj´”96.

Chocia˝ nikt nie ma wàtpliwoÊci, ˝e ustalanie po˝àdanego
poziomu p∏ac poprzez negocjowanie uk∏adów zbiorowych jest
korzystniejsze ni˝ okreÊlanie tego poziomu innymi metodami,

to opisane powy˝ej przeszkody dotyczàce wolnoÊci zrzeszania
si´ i uk∏adów zbiorowych ograniczajà t´ mo˝liwoÊç
w najbli˝szej przysz∏oÊci – zw∏aszcza, jeÊli weêmiemy pod
uwag´ sk∏onnoÊç firm z bran˝y odzie˝y sportowej do lokowa-
nia produkcji w krajach i regionach, gdzie wolnoÊç zrzeszania
si´ i prawo do uk∏adów zbiorowych sà prawnie ograniczone.

Ponadto, zdolnoÊç lokalnych rynków do ustalania adekwatnych
poziomów p∏ac jest niewielka, kiedy granice paƒstw nie
stanowià ograniczenia dla przemys∏u, a najwa˝niejsi gracze
w bran˝y mogà przenosiç produkcj´ do innych krajów
(i skwapliwie z tej mo˝liwoÊci korzystajà), kiedy tylko wzrosnà
p∏ace lub inne koszty produkcji. Argumentowanie, ˝e za usta-
lanie adekwatnej wysokoÊci p∏ac odpowiedzialnoÊç ponoszà
lokalne w∏adze, przy braku solennego zobowiàzania ze strony
zagranicznych inwestorów do utrzymania produkcji w danym
kraju, jest co najmniej pokr´tne XXII.

Ceny p∏acone dostawcom

„DziÊ cena, jakoÊç i dostawa nie sà ju˝ wartoÊciami zmien-
nymi. DziÊ klient ma sta∏à cen´, sta∏y standard jakoÊci
i ustalony termin dostawy odzie˝y. JeÊli fabryce cena klien-
ta nie odpowiada, ten pójdzie gdzie indziej” 97. – David
Birnbaum, analityk bran˝y odzie˝owej, paêdziernik 2006. 

Lokalne si∏y rynkowe nadal si´ liczà, nie tylko w okreÊlaniu
minimum egzystencji w konkretnym kontekÊcie, ale tak˝e pod
wzgl´dem zdolnoÊci do osiàgni´cia wy˝szych p∏ac. Jednak
poziom p∏ac w fabrykach produkujàcych odzie˝ sportowà na
eksport nie jest ograniczony jedynie rynkami lokalnymi, ale
zale˝y tak˝e od cen podawanych przez nabywców na rynku
globalnym. Kiedy ceny oferowane dostawcom spadajà, jeszcze
bardziej zmniejsza si´ zdolnoÊç pracowników do uzyskania
wy˝szych p∏ac, czy to w kontekÊcie rynku lokalnego, czy
uk∏adów zbiorowych.

Poniewa˝ konkretne dane dotyczàce rzeczywistych cen
p∏aconych przez klientów dostawcom to pilnie strze˝ona tajem-
nica, trudno potwierdziç informacje o trendach dotyczàcych
tych cen. Cz´sto jednak pojawiajà si´ doniesienia o presji ni-
skich cen w sektorze odzie˝y sportowej.

Rysunek 3. przedstawia zmiany lokalnej wartoÊci ceny impor-
towej pary butów sportowych importowanych przez USA,
która, mimo fluktuacji, w 2007 roku spad∏a we wszystkich
czterech krajach b´dàcych g∏ównymi producentami 98.
W Indonezji, gdzie wed∏ug niektórych êróde∏ wzrost kosztów
produkcji obuwia jest szacowany na 3,5% rocznie 99, lokalna
wartoÊç Êredniej ceny importowej p∏aconej przez nabywców
z USA za buty sportowe spad∏a w ubieg∏ym roku o prawie
19%.
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XXII. Jednak na rzàdach rzeczywiÊcie spoczywa odpowiedzialnoÊç za ustalanie p∏ac minimalnych, co powinno odbywaç si´ zgodnie z Konwencjami MOP
28. i 131.



WYKRES 1:
Zmiany procentowe lokalnej wartoÊci cen importowych
obuwia sportowego wysy∏anego do USA

Mi´dzynarodowa Organizacja Pracy (MOP) szacuje, ˝e ceny
oferowane producentom odzie˝y w Kambod˝y spad∏y w roku
2005 o 4,47% w porównaniu z rokiem 2004. MOP podaje, ˝e
„czo∏owy mi´dzynarodowy odbiorca potwierdzi∏ ten trend przy-
taczajàc przyk∏ad 60-procentowego wzrostu liczby sztuk wyko-
nanych w Kambod˝y przy Êrednim 7-procentowym spadku
ceny za sztuk´” 100. Zwiàzek Producentów Odzie˝y (Garment
Manufacturers’ Association) w Kambod˝y oszacowa∏ ostatnio,
˝e „od 2006 do 2007 roku nasze ceny spad∏y o oko∏o 10%
i w tej chwili nadal spadajà” 101. JednoczeÊnie, ceny p∏acone
dostawcom mogà si´ ró˝niç w zale˝noÊci od kraju i od dostaw-
cy, a ich realna wartoÊç lokalna zale˝y od fluktuacji kursów wa-
lut. Na przyk∏ad w Chinach pojawi∏y si´ doniesienia o rosnà-
cych cenach 102, chocia˝ na razie ceny te sà nadal niskie w sto-
sunku do Êredniej Êwiatowej 103, a ich wartoÊç lokalna mo˝e
byç obni˝ona ze wzgl´du na wzrost kursy chiƒskiego juana.

Producenci artyku∏ów sportowych w Jalandharze, w Indiach,
powiedzieli ankieterom Play Fair, ˝e spadajàcy kurs dolara odbi∏
si´ na ich wynikach finansowych. Poniewa˝ markowe firmy
p∏acà w dolarach, producenci odnotowali znaczny spadek
zysków 104. JednoczeÊnie koszt PVC, wytwarzanego w Indiach
z importowanej ropy, „wzrós∏ ponad dwukrotnie”, wed∏ug jed-
nego z producentów 105. Chocia˝ ci producenci twierdzili, ˝e nie

przerzucili tych strat na pracowników poprzez ci´cia stawek za
akord, co najmniej dwóch robotników oÊwiadczy∏o, ˝e stawki
te w ostatnich miesiàcach spad∏y, a za przyczyn´ podawany by∏
otwarcie spadek kursu dolara 106.

Nie ma uniwersalnej formu∏y pozwalajàcej okreÊliç, czy dana
cena jest wystarczajàca, by umo˝liwiç dostawcy p∏acenie pen-
sji zapewniajàcych minimum egzystencji – w kontekÊcie wydaj-
noÊci ich fabryki, zu˝ycia materia∏ów, organizacji pracy,
poziomu zysków, kosztów przestrzegania lokalnych przepisów
i innych czynników. Wa˝ne jest tu jednak to, ˝e p∏ac zapewnia-
jàcych minimum egzystencji nie da si´ osiàgnàç jedynie w kon-
tekÊcie lokalnego rynku, jeÊli ceny uzyskiwane przez dostaw-
ców ograniczajà ich zdolnoÊç do oferowania takich p∏ac.
Dlatego odbiorcy (markowe firmy), a nie tylko kierownictwo
fabryk, muszà odegraç rol´ w dzia∏aniach zmierzajàcych do
poprawienia p∏ac pracowników, którzy produkujà ich wyroby.

OkreÊlanie minimum egzystencji

Uzgodnienie jednej definicji minimum egzystencji okaza∏o si´
trudne. Najcz´Êciej chyba spotykane sformu∏owanie mówi, ˝e
p∏ace muszà „wystarczaç na zaspokojenie podstawowych
potrzeb pracowników i ich rodzin oraz zapewniç im pewien
dochód do rozdysponowania wed∏ug w∏asnego uznania” 107.
O to, jak to mierzyç w praktyce, toczà si´ spory, a na
przestrzeni lat powsta∏o wiele wzorów matematycznych
i metod obliczeƒ majàcych s∏u˝yç do tego celu. Przedmiotem
kontrowersji sà nawet same terminy, np. co stanowi „podsta-
wowe potrzeby” XXIII.

Zamiast koncentrowaç si´ na abstrakcyjnym zagadnieniu
znalezienia uniwersalnego wzoru na wyliczenie minimum
egzystencji, marki sportowe, producenci i skupiajàce ich ini-
cjatywy wielostronne powinny skierowaç uwag´ na praktycznà
kwesti´: jak podnieÊç p∏ace pracowników do takiego poziomu,
który mieÊci si´ w zakresie krajowych szacunków minimum
egzystencji – zamiast pozwalaç, by p∏ace utrzymywa∏y si´ na
poziomie ubóstwa, podczas gdy wokó∏ toczy si´ akademicka
dyskusja.

Na pytanie, jak poprawiç p∏ace, marki odzie˝y sportowej i ini-
cjatywa wielostronna, do której nale˝à najwi´ksze z nich, FLA,
odpowiadajà nast´pujàco:
• Poszczególni odbiorcy nie majà odpowiedniej si∏y nacisku, by

domagaç si´ podwy˝ek p∏ac w fabrykach dostawców;
• P∏ace wzrosnà, kiedy podniesie si´ wydajnoÊç i kwalifikacje.

JednoczeÊnie producenci odzie˝y sportowej twierdzà, ˝e nie
mogà podnieÊç p∏ac, dopóki ceny oferowane im przez odbior-
ców pozostajà niskie.
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XXIII. Istniejà jednak pewne wzorce mi´dzynarodowe, które nale˝y tu uwzgl´dniç. Artyku∏ 23.3 Deklaracji Praw Cz∏owieka ONZ mówi: „Ka˝dy pracujàcy
ma prawo do odpowiedniego i zadowalajàcego wynagrodzenia, zapewniajàcego jemu i jego rodzinie egzystencj´ odpowiadajàcà godnoÊci ludzkiej (…)”.
W 1928 r. MOP przyj´∏a Konwencj´ 26., która nak∏ada∏a na kraje sygnatariuszy obowiàzek ustanowienia organu ustalajàcego p∏ac´ minimalnà. W 1970 r.
MOP przyj´∏a Konwencj´ 131., która przedstawi∏a czynniki, jakie nale˝y uwzgl´dniç przy obliczaniu p∏acy minimalnej, m.in. „potrzeby pracowników i ich
rodzin, ogólny poziom wynagrodzeƒ w kraju, koszty ˝ycia, Êwiadczenia ubezpieczeƒ spo∏ecznych, poziom ˝ycia innych grup spo∏ecznych, wymogi rozwoju
gospodarczego, krajowy poziom wydajnoÊci i utrzymanie wysokiego poziomu zatrudnienia”.

Indonezja
Wietnam
Chiny
Tajlandia



WydajnoÊç nie stanowi panaceum

Chocia˝ niektóre z czo∏owych marek sportowych przyznajà, ˝e
p∏ace w sektorze powinny wzrosnàç, zazwyczaj uwa˝ajà, ˝e
konieczne do wprowadzenia podwy˝ek p∏ac zyski mo˝na osià-
gnàç poprzez podniesienie efektywnoÊci i wydajnoÊci pro-
dukcji. W tym celu marki takie jak Nike i Adidas pracowa∏y
z najwa˝niejszymi dostawcami nad poprawieniem efektyw-
noÊci i wprowadzeniem systemów „lean production” (czyli „od-
chudzonej” produkcji).

W systemach lean production zespo∏y pracowników wytwarza-
jà ca∏y produkt – od poczàtku do koƒca – zamiast wykonywaç
tylko jedno powtarzajàce si´ zadanie na d∏ugiej linii produk-
cyjnej.

Chocia˝ systemy te sà zwykle efektywniejsze, bardziej ela-
styczne i wydajniejsze, nie ma dowodów na to, ˝e automa-
tycznie doprowadzà do wzrostu p∏ac lub ca∏kowitych do-
chodów pracowników.

Badanie przeprowadzone w chiƒskiej fabryce butów
sportowych, która przesz∏a ostatnio na system lean production,
wykaza∏o ogromnà popraw´ efektywnoÊci, elastycznoÊci,
jakoÊci i rentownoÊci. Jednak, jak czytamy we wnioskach bada-
nia, „pozytywny wp∏yw na p∏ace i godziny pracy robotników
nie jest ju˝ tak jasny” 108.

W badaniu odnotowano tak˝e, ˝e w ankietach indywidualnych
i na spotkaniach grup fokusowych pracownicy twierdzili, ˝e
„presja wydajnoÊci i poziom stresu jest wy˝szy przy produkcji
w tym systemie” 109.

Zwi´kszona intensywnoÊç pracy i zastosowanie systemów
wynagrodzeƒ wed∏ug produkcji grupowej tak˝e zwi´ksza
poziom stresu, gdy˝ pracownicy robià mniej przerw, aby
zmaksymalizowaç produkcj´, jak równie˝ sà uzale˝nieni od
tempa i rytmu pracy swoich wspó∏pracowników, a nie tylko od
w∏asnego harmonogramu 110.

„W niektórych dzia∏ach w tej fabryce” – stwierdzono w bada-
niu – „robotnicy pracowali do 274 godzin w miesiàcu w pier-
wszej po∏owie 2006 roku” 111.

W innych badaniach stwierdzono, ˝e w niektórych fabrykach
stosujàcych ten system produkcji dochody pracowników
wzros∏y 112, ale nie przedstawiajà one konkretnych danych
dotyczàcych wzrostu ca∏kowitego wynagrodzenia ani nie opisu-
jà, jak ten wzrost osiàgni´to. W jednym z cz´sto cytowanych
badaƒ, w kilku chiƒskich fabrykach zastosowano premie pro-
dukcyjne jako sposób na podwy˝szenie pakietów wynagrodzeƒ
za normalne godziny pracy, ale w wi´kszoÊci odnotowanych
przypadków jedynà zmianà by∏o to, ˝e wi´cej pracowników

dostawa∏o ustawowà p∏ac´ minimalnà 113.
W pewnym ciekawym badaniu przeprowadzonym w dwóch
meksykaƒskich fabrykach produkujàcych dla Nike stwierdzono
jednak wy˝sze p∏ace w zak∏adach stosujàcych systemy lean
production, cz´Êciowo wynikajàce z metody obliczania do-
celowej wielkoÊci produkcji – zbiorowo, a nie indywidu-
alnie 114. Autorzy badania ostrzegajà jednak: nie nale˝y ∏àczyç
okreÊlonych systemów produkcyjnych z ró˝nicami w warunkach
pracy. Chocia˝ lean production wià˝e si´ z rozszerzonym
szkoleniem i autonomicznymi zespo∏ami pracowników, nie ma
automatycznego powiàzania mi´dzy tym systemem organizacji
pracy a jej lepszymi warunkami 115.

Warto pami´taç o tym ostrze˝eniu w nast´pnym rozdziale,
w którym zobaczymy, jak w ró˝nych chiƒskich fabrykach butów,
dzia∏ajàcych w systemie lean production, podniesiono normy
produkcyjne do nieosiàgalnego poziomu, co wywo∏a∏o u pra-
cowników wysoki poziom stresu, a przy tym wyeliminowa∏o
obiecanà popraw´ ca∏kowitego wynagrodzenia.

Nike wychwala zalety lean production w swoim ostatnim ra-
porcie CSR, stwierdzajàc, ˝e zarówno firma Nike, jak i jej
dostawcy odnotowali oszcz´dnoÊci w wyniku przejÊcia na ten
system produkcji, które Nike szacuje na 15 centów na ka˝dej
parze butów w ciàgu ponad 12 miesi´cy. Firma mówi, ˝e in-
westuje te oszcz´dnoÊci w „strategie rozwoju”. Fabryki dostaw-
ców najwyraêniej nie ujawniajà Nike, w jaki sposób wykorzy-
stujà powsta∏e oszcz´dnoÊci 116.

Podniesienie wydajnoÊci, redukcja strat i lepsza organizacja
pracy to cele pozytywne same w sobie, o ile nie majà nega-
tywnego wp∏ywu na zdrowie pracowników XXIV. JeÊli zmiany te
mogà tak˝e zaowocowaç wzrostem p∏ac, powinny byç witane
z otwartymi ramionami. W tej chwili jednak nadal istniejà
wàtpliwoÊci co do tego, czy rzeczywiÊcie zwi´kszona wydaj-
noÊç stanowi takie panaceum na niskie p∏ace, jakim chcia∏yby
jà widzieç niektóre firmy.

Co wa˝niejsze, nawet jeÊli mo˝na podnieÊç wydajnoÊç poprzez
reorganizacj´ produkcji i nawet jeÊli mo˝na to osiàgnàç bez
niepotrzebnego zwi´kszania i tak ju˝ silnej presji wywieranej
na pracowników, a tak˝e liczby nadgodzin, nadal nie ma
gwarancji, ˝e osiàgni´te w ten sposób oszcz´dnoÊci zasilà pen-
sje pracowników. W istocie, bez uk∏adów zbiorowych i/lub pro-
aktywnych dzia∏aƒ ze strony bran˝y, zmierzajàcych do zapew-
niania pracownikom udzia∏u w rosnàcych zyskach fabryk, nie
ma powodu wierzyç, ˝e redukcja kosztów przyniesie coÊ wi´cej
ni˝ wy˝sze zyski dla w∏aÊcicieli fabryk i/lub ni˝sze ceny dla
odbiorców.
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XXIV. Do negatywnych skutków dla zdrowia i bezpieczeƒstwa pracowników nale˝y zwi´kszone nara˝enie na dzia∏anie Êrodków chemicznych i ha∏asu oraz
efekty ergonomiczne i zwiàzane ze stresem. Zob. See Brown, Garrett and O’Rourke, Dara. “Lean Manufacturing Comes to China.” International Journal on
Occupation and Environmental Health 2007: 13.



Kto trzyma kas´?

W globalnych ∏aƒcuchach dostaw odzie˝y sportowej
odpowiedzialnoÊç za podniesienie p∏ac rozk∏ada si´ inaczej ni˝
w przemyÊle produkujàcym na potrzeby krajowej konsumpcji,
poniewa˝ globalna produkcja odzie˝y sportowej odbywa si´
w kontekÊcie:
• niestabilnych relacji mi´dzy odbiorcami a dostawcami;
• trudnoÊci w zakresie krajowych mechanizmów ustalania p∏ac

w zwiàzku z du˝à swobodà inwestycji i szukania êróde∏ za-
opatrzenia; oraz 

•oczekiwaƒ konsumentów, marek i detalistów dotyczàcych
niskich cen.

Chocia˝ odbiorcy (markowe firmy) nie sà w∏aÊcicielami fabryk,
w których produkowane sà ich wyroby, a zatem nie wyna-
gradzajà bezpoÊrednio pracowników, ich polityka zakupowa,
a zw∏aszcza ceny, jakie oferujà dostawcom, mogà odgrywaç is-
totnà rol´ w okreÊlaniu stawek p∏ac. Dostawcy, do których
nale˝à fabryki, ustalajà te stawki, niezale˝nie lub poprzez ne-
gocjowanie uk∏adów zbiorowych, ale ich zdolnoÊç do pod-
noszenia p∏ac jest ograniczona przez ceny oferowane im przez
odbiorców i groêb´, ˝e podyktowanie wy˝szej ceny sk∏oni
klientów do przeniesienia produkcji gdzie indziej.

Odbiorcy mogliby p∏aciç wy˝sze ceny dostawcom, a ci z kolei
mogliby podnieÊç wydajnoÊç i obni˝yç koszty, ale te zmiany nie
prze∏o˝à si´ automatycznie na lepsze p∏ace dla pracowników.
Bez mechanizmów zapewniajàcych, ˝e pracownicy otrzymajà
korzyÊci z tych inicjatyw w formie wy˝szych p∏ac, jedynym
rezultatem mogà byç wy˝sze zyski dla w∏aÊcicieli fabryk.

Ponadto, kiedy jeden odbiorca mo˝e byç sk∏onny wprowadziç
zmiany w swoich praktykach w zakresie zaopatrzenia i ustala-
nia cen, starania te mogà zostaç udaremnione przez praktyki
innych klientów korzystajàcych z us∏ug tej samej fabryki.

Dlatego w∏aÊnie potrzebne sà skoordynowane dzia∏ania w celu
podniesienia p∏ac w sektorze odzie˝y sportowej. Takie dzia∏ania
powinny poczàtkowo skoncentrowaç si´ na g∏ównych dostaw-
cach i stosunkowo stabilnych fabrykach, w których pewna
masa krytyczna odbiorców (markowych firm), majàcych
d∏ugoterminowe zwiàzki z dostawcà i fabrykà, jest gotowa
podjàç kroki w celu zapewnienia pracownikom p∏ac mieszczà-
cych si´ w zakresie szacowanych wartoÊci minimum egzystencji
dla danego regionu. Wi´cej o tym, jak mo˝na tego dokonaç,
w rozdzia∏ach VI i VII.
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Niektórzy pami´tajà mo˝e g∏oÊnà histori´ o 56 Wietnamkach
szyjàcych buty dla firmy Nike, które w 1996 roku zmuszono do
przebiegni´cia 4 km wokó∏ fabryki, karzàc je w ten sposób za
noszenie w pracy „nieprzepisowych” butów. Tych kobiet, w prze-
ciwieƒstwie do olimpijskich biegaczy, nie nagrodzono medalami.
DwanaÊcie z nich zemdla∏o i odwieziono je do szpitala117.

By∏y to pracownice fabryki b´dàcej w∏asnoÊcià Pou Chen
Group, tajwaƒskiego giganta odzie˝y sportowej za∏o˝onego
przez rodzin´ Tsai w 1969 roku. Poczàtkowo firma pro-
dukowa∏a proste obuwie gumowe, takie jak sanda∏y i klapki
z PVC. W ciàgu nast´pnych 40 lat Pou Chen, wraz ze swojà
spó∏kà zale˝nà Yue Yuen, sta∏ si´ najwi´kszym producentem
obuwia na Êwiecie, zatrudniajàcym oko∏o 300 tysi´cy pra-
cowników118. Chocia˝ jedna szósta sportowych butów jest dziÊ
wytwarzana w fabryce Yue Yuen119, wi´kszoÊç zachodnich kon-
sumentów nigdy o niej nie s∏ysza∏a.

Yue Yuen produkuje obuwie dla ponad 30 markowych korpo-
racji, do których nale˝à Nike, Adidas, Reebok, Puma, Fila,
ASICS, New Balance i Converse. Produkuje tak˝e dla wa˝nych
marek butów „bràzowych” [niesportowych], takich jak
Timberland, Rockport, Clarks i Dr Martens. Wiele z tych marek
nawiàza∏o z Yue Yuen d∏ugoterminowà wspó∏prac´.

Yue Yuen to przyk∏ad takiej mi´dzynarodowej firmy produk-
cyjnej, o jakich pisaliÊmy w rozdziale I. Zrozumienie tych
wa˝nych graczy w bran˝y ma kluczowe znaczenie. Poniewa˝
firma Yue Yuen produkuje dla tylu du˝ych marek i sama tak˝e
jest powa˝nym graczem, sieç jej zak∏adów produkcyjnych
by∏aby dobrà arenà wspó∏pracy przedstawicieli przemys∏u
odzie˝y sportowej w zakresie szukania rozwiàzaƒ problemów
pracowników dotyczàcych p∏ac i warunków pracy. 

Yue Yuen wskakuje na pierwsze miejsce

Adidas zaczà∏ zamawiaç buty w Pou Chen w 1979 roku
i wspó∏praca ta trwa do dziÊ 120. W 1985 roku firma Pou Chen
sta∏a si´ najwa˝niejszym producentem Reeboka, a na poczàtku
lat 90. w jego Êlady poszed∏ Nike.
Niedobory si∏y roboczej, podwy˝ki p∏ac i aprecjacja waluty

sk∏oni∏y Pou Chen do otworzenia zak∏adów produkcyjnych
w Chinach (1988), Indonezji (1993) i Wietnamie (1995). Yue
Yuen ma nawet kilka linii produkcyjnych w USA, gdzie szyje
buty dla New Balance121.

Motorem tej zagranicznej ekspansji by∏a spó∏ka Yue Yuen
Industrial Holdings, którà za∏o˝y∏ Tsai Chi Jen – brat za∏o˝yciela
Pou Chen – aby u∏atwiç rozpocz´cie dzia∏alnoÊci w Chinach
w 1988 roku.

Chiny

W 2007 roku firma Yue Yuen mia∏a ju˝ 210 linii produkcyjnych
w Chinach122. Fabryki te zatrudniajà oko∏o 70% jej ca∏kowitej
si∏y roboczej 123.

Kilka najwi´kszych fabryk Yue Yuen znajduje si´ w GaoBu,
w mieÊcie Dongguan, w prowincji Guangdong. W 2002 roku,
wed∏ug danych China Labour Watch, fabryki te zatrudnia∏y
40 000 pracowników poza sezonem i 50 000 w szczycie se-
zonu 124. Pozosta∏e zak∏ady produkcyjne Yue Yuen
w Guangdong mieszczà si´ w Huangjiang, w Dongguan;
w Sanxiang Zhongshan; oraz w okr´gu przemys∏owym Jida,
w mieÊcie Zhuhai 125. W pobli˝u znajdujà si´ skupiska fabryk
dostarczajàcych materia∏ów do produkcji obuwia, takich jak
skóra i klej.

Przewiduje si´, ˝e Chiny w najbli˝szej przysz∏oÊci pozostanà dla
Yue Yuen najwa˝niejszym punktem lokalizacji produkcji, chocia˝
niektóre linie produkcyjne mogà zostaç przeniesione w g∏àb
kraju, do regionów, gdzie p∏ace sà ni˝sze. Obecnie rozwija si´
tak˝e produkcja w Wietnamie i Indonezji 126.

Indonezja

Yue Yuen dzia∏a w Indonezji od 1993 roku, kiedy zainwestowa∏
100 milionów USD w zak∏ady Nikomas Gemilang, zwane cza-
sami Niketown. Oko∏o 43 000 pracowników (w tym 85% ko-
biet) produkuje buty dla Nike, Adidasa, Pumy i Ecco w tym
kompleksie 50 hal fabrycznych po∏o˝onym w pobli˝u D˝akarty,
natomiast obuwie Nike Converse wytwarza si´ w drugiej fab-
ryce, w Sukabumi, zatrudniajàcej 4000 osób127. Fabryki
Nikomas sà podzielone wed∏ug firm – linie produkcyjne
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Adidasa, Pumy i Nike znajdujà si´ w ró˝nych budynkach. W 20
halach produkuje si´ buty Adidasa, w 8 – Nike, w 11 – Pumy,
a w jednej – Ecco.

Wietnam

Bran˝a obuwnicza to jeden z najszybciej rozwijajàcych si´ wiet-
namskich sektorów eksportowych. W 1990 roku Wietnam eks-
portowa∏ 750 000 par butów sportowych. Do 1998 roku licz-
ba ta wzros∏a do 140 milionów par128.

Firma Yue Yuen zacz´∏a produkowaç obuwie sportowe
w Wietnamie w 1995 roku. W roku 2006 mia∏a ju˝ 117 linii
produkcyjnych, co oznacza, ˝e Wietnam zosta∏ drugim co do
wielkoÊci, po Chinach, regionem produkcyjnym Yue Yuen XXV.

Jednym z powodów lokowania produkcji w Wietnamie jest
normalizacja stosunków handlowych tego kraju ze Stanami
Zjednoczonymi oraz przystàpienie Wietnamu do Âwiatowej
Organizacji Handlu (WTO), co pozwoli∏o na obni˝enie lub likwi-
dacj´ ce∏ i rozszerzenie dzia∏alnoÊci handlowej. Drugi (i coraz
wa˝niejszy) powód to koszty pracy, które w Wietnamie sà
znacznie ni˝sze ni˝ w Chinach.

Model biznesowy Yue Yuen

Jeden z analityków nazwa∏ Yue Yuen „wyspecjalizowanà fa-
brykà”, umo˝liwiajàcà markom outsourcing produkcji, tak ˝e
same mogà skoncentrowaç si´ na projektowaniu, marketingu
i licencjach132. Inny ujà∏ to nast´pujàco: „Yue Yuen dzia∏a jak
niezale˝ne studio nagraƒ, które otwiera swoje podwoje (za
op∏atà) przed ka˝dym muzykiem chcàcym nagraç piosenk´“133.

W przeciwieƒstwie do drobnych dostawców, Yue Yuen wyko-
rzystuje korzyÊci skali do obni˝enia kosztów produkcji, ugrun-
towujàc swojà pozycj´ g∏ównego gracza w bran˝y. Dzi´ki skali
swojej dzia∏alnoÊci i zdolnoÊci produkcyjnej mo˝e szybko
reagowaç na pilne zamówienia i skróciç czas potrzebny do
zmiany organizacji i procesów produkcji w celu wykonania
i dostarczenia nowego produktu.

Mimo ogromnej si∏y roboczej, firmie udaje si´ utrzymywaç
niskie koszty pracy. Rysunek 4. poni˝ej pokazuje, ˝e bezpoÊred-
nie koszty pracy w 2004 roku wynosi∏y zaledwie 12% ca∏ko-
witych kosztów jednostkowych. Z nowszych szacunków Nike
(jednego z najwi´kszych klientów Yue Yuen) wynika, ˝e Êrednie
koszty pracy w produkcji obuwia stanowià jedynie 10% ceny
jednostkowej134. Dla porównania, bezpoÊrednie koszty pracy
w firmie Anta Sports w 2006 roku stanowi∏y 14,5% cen jedno-
stkowych135.

Oprócz zak∏adów produkcyjnych firma Yue Yuen za∏o˝y∏a tak˝e
szybko rozwijajàcà si´ sieç dystrybutorów hurtowych oraz set-
ki sklepów detalicznych z markowym obuwiem i odzie˝à
sportowà w takich miastach, jak Pekin, Guangzhou, Szanghaj,

Shenzhen i Dalian. Do 2009 roku firma planuje prowadziç
w sumie 3000 sklepów.

Firma Yue Yuen sta∏a si´ jednym z najwi´kszych sprzedawców
detalicznych odzie˝y sportowej w Chinach. W jej sklepach
sprzedaje si´ markowe produkty Nike, Reeboka, Adidasa, Pumy
i Li Ning. Mi´dzy 2006 a 2007 rokiem odnotowa∏a olbrzymi
wzrost sprzeda˝y detalicznej w Chinach – 48,8%136.
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Inni azjatyccy producenci obuwia sportowego

XXV. Firma ma w tej chwili 210 linii produkcyjnych w Chinach kontynentalnych, 117 w Wietnamie i 71 w Indonezji. Zob. Raport roczny Yue Yuen
Industrial (Holdings) Ltd., 2007, s. 15.



WYKRES 2.

Zyski i ceny

W 1992 roku Yue Yuen by∏ firmà generujàcà sprzeda˝
o wartoÊci 197 mln USD, a w roku 2007 – ju˝ 4,1 mld USD137.
W tym samym okresie zyski firmy wzros∏y z 95 mln do 387 mln
USD. Zyski Yue Yuen sà teraz wy˝sze ni˝ wielu marek odzie˝y
sportowej.

WielkoÊç Yue Yuen i komplementarne us∏ugi, jakie firma Êwiad-
czy nabywcom, wzmacniajà jej pozycj´ przetargowà
w ∏aƒcuchu dostaw, tak ˝e nawet obecnie, gdy rosnàce koszty
surowców mog∏yby zmniejszyç zyski Yue Yuen z produkcji
obuwia, analitycy finansowi stwierdzili, ˝e firma jest w stanie
przerzuciç wy˝sze koszty surowców na klientów, chocia˝ z 3-
do 6-miesi´cznym opóênieniem138. Podobny wzrost kosztów
produkcji móg∏by wypchnàç z rynku mniejszych wytwórców139.

Skoro Yue Yuen to tak pot´˝na – i rentowna – firma, to
dlaczego zatrudnieni w niej robotnicy nadal nie otrzymujà
godziwej p∏acy, zapewniajàcej minimum egzystencji?

Z drugiej strony: co mówià pracownicy?

Pomimo kodeksów etycznych przyj´tych przez du˝ych,
markowych klientów Yue Yuen ponad 15 lat temu – oraz w∏a-
snego kodeksu etycznego firmy i programu spo∏ecznej
odpowiedzialnoÊci biznesu (CSR), wprowadzonych w 2005
roku – pracownikom Yue Yuen nadal nie p∏aci si´ wyna-
grodzenia zapewniajàcego minimum egzystencji. Jak stwierdzili

przedstawiciele Play Fair, cz´sto pracownicy nie otrzymujà
nawet ustawowej p∏acy minimalnej.

„KiedyÊ dyskutowa∏o si´ o tym, czy mo˝na pracownika uderzyç
albo spoliczkowaç. A teraz mówimy o tym, jak obchodziç ich
urodziny”. – Thomas Shih, zast´pca kierownika w chiƒskiej fa-
bryce Yue Yuen140.

„Ciàgle si´ teraz mówi o prawach cz∏owieka i Êwiadczeniach
socjalnych. W 1989 roku tak nie by∏o. To by∏y dla mnie z∏ote
czasy. Nikt si´ mnie nie czepia∏“. – Allen Lee, kierownik w fa-
bryce Pou Chen Yue Yuen w po∏udniowych Chinach141.

Na przestrzeni lat liczne raporty organizacji pozarzàdowych
i dzia∏aczy na rzecz praw pracowniczych ujawnia∏y naruszanie
tych praw w fabrykach Yue Yuen. Wi´kszoÊç zarzutów doty-
czy∏a z∏ego traktowania pracowników (zwiàzanego z mili-
tarystycznym stylem zarzàdzania), molestowania seksualnego,
wymuszanych i nadmiernych nadgodzin, niskich p∏ac (cz´sto
poni˝ej krajowej p∏acy minimalnej), niskich standardów bez-
pieczeƒstwa, niesprawiedliwych kontraktów zatrudnienia,
ograniczonego dost´pu do toalet i represjonowania
(niezale˝nych) zwiàzków zawodowych142.

Od wrzeÊnia 2006 roku do sierpnia 2007 roku przedstawiciele
Play Fair w Chinach przeprowadzili szeroko zakrojone badania
warunków pracy w 13 fabrykach w ca∏oÊci nale˝àcych do Yue
Yuen, trzech zak∏adach b´dàcych wspó∏w∏asnoÊcià Yue Yuen
i Pou Chen oraz czterech zak∏adach podwykonawczych Yue
Yuen i Pou Chen dzia∏ajàcych w ChinachXXVI. Inni dzia∏acze Play
Fair badali warunki w dwóch fabrykach Yue Yuen w Indonezji
w styczniu 2008 rokuXXVII. Poni˝ej przedstawiamy cz´Êç
wyników tych badaƒXXVIII.

D∏ugie godziny pracy i presja wydajnoÊci

Pracownicy fabryk Yue Yuen w Chinach cz´sto narzekali na
du˝e obcià˝enie pracà i wynikajàcy stàd stres. „Jestem Êmiertel-
nie wyczerpana” – powiedzia∏a ankieterom Play Fair jedna
z pracownic zak∏adów w Dongguan, w Chinach, nale˝àcych do
Yue Yuen. Klei∏a buty dla marki New Balance. „We dwie
musimy skleiç 120 par butów na godzin´ (…) Pracujemy bez
odpoczynku i zawsze si´ boimy, ˝e nie nadà˝ymy z pracà, ˝eby
dostarczyç podeszwy na nast´pnà lini´ produkcyjnà. JeÊli zwol-
nimy tempo, nast´pna linia tak˝e mo˝e si´ opóêniç. Nadzorcy
ca∏y czas nas poganiajà. JesteÊmy zm´czone i brudne”143.

WyÊrubowane normy produkcyjne zmuszajà robotników do
skracania przerwy obiadowej. Krótsze przerwy w trakcie zmian
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XXVI. Ankieterzy Play Fair przeprowadzili wywiady z 15 pracownikami ka˝dej z fabryk, w tym z co najmniej jednà osobà z ka˝dego dzia∏u produkcyjnego.
WÊród respondentów na 3 m´˝czyzn przypada∏o 7 kobiet. Wszystkie wywiady przeprowadzono poza terenem zak∏adów, w okolicy lub w wynajmowanych
mieszkaniach robotników. WykorzystaliÊmy tak˝e inne materia∏y, takie jak charakterystyki firm, raporty, artyku∏y prasowe, wypowiedzi zamieszczane w
Internecie i og∏oszenia zak∏adowe.
XXVII. Ankieterzy Play Fair przeprowadzili wywiady z 11 pracownikami (6 kobietami i 5 m´˝czyznami), podzielonymi na 3 grupy fokusowe i 2 wywiady in-
dywidualne. Respondenci byli w wieku od 20 do 38 lat, Êrednia wieku wynosi∏a 25 lat. Wszyscy pracowali w Yue Yuen ponad rok, a Êrednia sta˝u w
zak∏adach wynosi∏a 6 lat i 5 miesi´cy.
XXVIII. Aby chroniç pracowników, nie podajemy w tej cz´Êci raportu nazw konkretnych fabryk. Dla celów referencyjnych fabryki ponumerowano i odno-
towano w przypisach koƒcowych.

Wykres: Yue Yuen – podzia∏ kosztów 2004
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cz´sto sà anulowane. Praca wykonywana wczeÊniej w 10
godzin teraz ma byç skoƒczona w 9. Fabryka mo˝e twierdziç,
˝e zredukowa∏a nadgodziny, czego wymaga wiele kodeksów
etycznych wprowadzonych przez markowe firmy, ale pracowni-
cy nadal majà wyprodukowaç t´ samà liczb´ sztuk, co
prowadzi do wyczerpania i wypalenia.

„Czasem nie mam czasu iÊç do toalety ani napiç si´ wody” –
powiedzia∏a 30-letnia pracownica. – „Chocia˝ mamy teraz
mniej nadgodzin, praca jest tak samo wyczerpujàca, jak
przedtem. Mo˝e nawet bardziej” 144.

W niektórych fabrykach Yue Yuen 12-godzinny dzieƒ pracy by∏
normà 145. Firma do∏o˝y∏a staraƒ, ˝eby kontrolowaç
przecià˝enie nadgodzinami, ale pracownicy w tych zak∏adach
skar˝yli si´ na znacznie wi´kszy stres, spowodowany bardziej
napi´tymi harmonogramami produkcji i nowymi systemami
produkcyjnymi wprowadzonymi przez kierownictwo, aby
zrekompensowaç redukcj´ godzin pracy146.

W fabryce Yue Yuen produkujàcej buty dla marek Adidas, New
Balance, Nike, Timberland i Reebok (nale˝àcej obecnie do
Adidasa), liczb´ nadgodzin ustalono oficjalnie na dwie, ale jed-
noczeÊnie skrócono przerw´ obiadowà z godzinnej do
pó∏godzinnej, ˝eby pracownicy mogli zrealizowaç przewidzianà
dla nich iloÊç produkcji – w efekcie wyd∏u˝ono wi´c ich dzieƒ
pracy o 30 minut, za które nie dostajà wy˝szego wyna-
grodzenia, nale˝nego za nadgodziny147. Pracownicy innych fa-
bryk tak˝e mówili o skróconych przerwach obiadowych – cza-
sami na jedzenie musi im wystarczyç zaledwie 10 minut, ˝eby
mogli wróciç na stanowiska pracy i zrealizowaç podwy˝szone
normy produkcyjne148.

W szeÊciu z badanych przez nas fabryk Yue Yuen w Chinach od
pracowników wymaga si´ realizacji norm produkcyjnych przed
wyjÊciem z pracy. Dodatkowe godziny nie sà rejestrowane jako
nadgodziny, wi´c mimo ˝e pracownicy pracujà d∏u˝ej, na pa-
pierze wyglàda to tak, ˝e kwestia nadmiernych nadgodzin jest
utrzymywana pod kontrolà149. W trzech spoÊród tych fabryk
powiedziano pracownikom, ˝eby nie odbijali kart na zegarze za
dodatkowe godziny, ˝eby nie by∏o ˝adnego dowodu na zbyt
wysokà liczb´ nadgodzin150.

Robotnicy jednej z fabryk podali, ˝e regularnie przepracowujà
2-3 dodatkowe godziny bez wynagrodzenia za nadgodziny –
jeszcze oprócz 2 oficjalnie przewidzianych godzin
nadliczbowych. Pracownicy tej fabryki skar˝yli si´ równie˝, ˝e
nie dostajà dni wolnych w szczycie sezonu produkcyjnego,
podobnie jak pracownicy innych fabryk Yue Yuen oraz
zak∏adów podwykonawczych 151. W jednym z takich zak∏adów
pracownicy nie otrzymujà ˝adnych ustawowych urlopów, do
których majà prawo – zostajà w fabryce, gdzie regularnie
przepracowujà 4-5 godzin nadliczbowych dziennie152.

Zaprowadzenie kontroli nad nadgodzinami to, jak si´ wydaje,
g∏ówne ˝àdanie wielu nabywców. W Indonezji negocjowano
tak˝e w tej sprawie ze zwiàzkiem zawodowym w zak∏adach

Nikomas i na niektórych liniach produkcyjnych sytuacja w za-
kresie nadgodzin si´ poprawi∏a. Jednak pracownicy nadal
mówià o podobnych problemach. „To prawda, ˝e Nike i Adidas
próbujà potraktowaç to [nadmierne nadgodziny] surowo” –
dowiedzieliÊmy si´ od jednego z pracowników, produkujàcego
buty Nike od kilku lat. Wed∏ug niego cele produkcyjne
i spodziewana liczba godzin nadliczbowych na dany dzieƒ jest
ustalana w pisemnym rozporzàdzeniu w sprawie nadgodzin na
porannym apelu. „Jest tu jednak pewien haczyk” – powiedzia∏
nam pracownik. – „Na przyk∏ad, kiedy rozporzàdzenie mówi,
˝e w danym dniu majà byç tylko 2 godziny nadliczbowe, to na
papierze pisze si´ 2 godziny, nawet jeÊli w rzeczywistoÊci
przepracowaliÊmy dodatkowo 3 godziny”.

Robotnicy na liniach produkcyjnych Pumy przepracowujà
podobno co najmniej trzy, a czasem nawet szeÊç, godzin
nadliczbowych dziennie. Pracownicy na liniach Adidasa tak˝e
mówià o nadgodzinach – do czterech dziennie (do 70 godzin
pracy tygodniowo). W dodatku funkcjonuje tak˝e tzw. „czas lo-
jalnoÊciowy” – pracownicy majà przychodziç 15 minut przed
rozpocz´ciem zmiany, ˝eby çwiczyç oraz czyÊciç i przygo-
towywaç maszyny, a tak˝e pracowaç jeszcze przez 15 minut po
zakoƒczeniu zmiany. To w sumie 30 minut nadliczbowego cza-
su pracy, za który nie dostajà wynagrodzenia153.

„Przed∏u˝one nadgodziny bardziej uderzajà w kobiety z dzieç-
mi” – stwierdzi∏a jedna z kobiet pracujàcych na linii Pumy. –
„Zabierajà im czas, który poÊwi´ci∏yby rodzinie”.

Kary dyscyplinarne i zniewagi s∏owne

Wielu pracowników skar˝y∏o si´ na surowà dyscyplin´
i zniewagi s∏owne. W cz´Êci badanych fabryk stosowano sys-
tem kar dla robotników, którzy nie spe∏niali standardów jakoÊci,
czasami tak˝e karano nadzorców, co owocowa∏o dodatkowà
presjà wobec pracowników154. W dziesi´ciu fabrykach obj´tych
badaniami pracownicy do problemów zaliczali zniewagi
s∏owne155.

W jednej z chiƒskich fabryk produkujàcych dla ASICS pracowni-
cy, którzy nie wyrabiali normy produkcyjnej, musieli pisaç spra-
wozdanie „psychoanalityczne” do kierownictwa z wyjaÊnie-
niem, dlaczego nie uda∏o im si´ zrealizowaç celów produk-
cyjnych oraz z zapewnieniem, ˝e nast´pnego dnia spiszà si´
lepiej 156. W innej fabryce presj´ realizacji norm wzmagano
poprzez zebrania produkcyjne, podczas których pracownicy
uznawani za niewystarczajàco wydajnych byli otwarcie kry-
tykowani przez kierownictwo w obecnoÊci kolegów157.

Relacjonowano tak˝e przypadki werbalnego i fizycznego zn´ca-
nia si´ nad pracownikami na liniach produkcyjnych Pumy
i Adidasa w fabryce Nikomas. Jeden z pracowników opowia-
da∏ o incydencie, kiedy w robotnika w dziale Pumy rzucono
stoperem. W dziale Adidasa robotnicy, którzy odmawiajà pracy
w nadgodzinach, byli albo przenoszeni do nieprzyjemnej pracy
w sekcji chemicznej i gumowej, albo zmuszani do stania przez
wiele godzin na Êrodku hali produkcyjnej 158.

38



Niebezpieczne warunki pracy

Presja intensywnej pracy mo˝e si´ tak˝e odbiç na zdrowiu pra-
cowników. Chodzi tu nie tylko o choroby zawodowe zwiàzane
ze stresem – których przypadki zg∏aszano w cz´Êci badanych
fabryk159 – ale tak˝e o to, ˝e, jak mówili pracownicy, nawet
jeÊli zapewniano im sprz´t zabezpieczajàcy, zwykle go nie
u˝ywali, bo spowalnia∏ tempo pracy160.

Pracownicy innych chiƒskich fabryk skar˝yli si´ na nara˝enie na
dzia∏anie Êrodków chemicznych, alergie skórne i dolegliwoÊci
˝o∏àdkowe161. Niektóre zak∏ady zapewnia∏y sprz´t zabezpiecza-
jàcy, ale nie wszystkie. W fabrykach Nikomas w Indonezji,
w których dzia∏ajà zwiàzki zawodowe, wed∏ug relacji pra-
cowników sprz´t zabezpieczajàcy jest zapewniony i wsz´dzie
rozmieszczone sà ostrze˝enia, w tym informacje o konkretnych
zagro˝eniach chemicznych. Jedna z pracownic linii Pumy
powiedzia∏a jednak ankieterom Play Fair, ˝e pracownicy majà
u˝ywaç masek wykonanych na bazie papieru, a˝ te b´dà
zupe∏nie wytarte i zniszczone. „Nie jest ∏atwo poprosiç o nowà
mask´. Oddajemy zu˝ytà mask´ i czasami, zanim dostaniemy
nowà, s∏yszymy narzekania i pretensje”. Pracownicy ró˝nych
fabryk Yue Yuen w Chinach mówili, ˝e wywierano na nich
presj´, by nie zg∏aszali urazów i obra˝eƒ nadzorcom, których
by wtedy czeka∏y reperkusje ze strony wy˝szego kierownic-
twa162. Pracownicy niektórych fabryk byli odpowiednio ubez-
pieczeni na wypadek urazów163, ale inni musieli p∏aciç za wi-
zyty lekarskie z w∏asnej kieszeni, nawet w przychodniach
prowadzonych przez firm´164. Niektóre fabryki – g∏ównie pod-
wykonawcy, ale tak˝e jedne zak∏ady b´dàce w ca∏oÊci
w∏asnoÊcià Yue Yuen – nie przestrzega∏y procedur prawnych
dotyczàcych dochodzenia, oceny i rekompensaty za urazy po-
wsta∏e w miejscu pracy165. Cz´stym problemem w badanych
zak∏adach by∏o niezapewnienie wszystkich czterech ustawowo
wymaganych programów ubezpieczeƒ pracowników: ubez-
pieczeƒ spo∏ecznych (emerytury i renty), chorobowych i od
urazów w miejscu pracy, z tytu∏u niepe∏nosprawnoÊci oraz
Êwiadczeƒ macierzyƒskich166. W wielu fabrykach pracownicy
nie wiedzieli, czy sà obj´ci ubezpieczeniem od urazów w miej-
scu pracy ani nie znali praw przys∏ugujàcych im w razie wypad-
ku167.

Z doniesieƒ mediów wynika, ˝e brak Êwiadczeƒ spo∏ecznych,
niebezpieczne warunki pracy oraz zbyt niskie p∏ace by∏y
g∏ównymi problemami, które doprowadzi∏y do strajku protesta-
cyjnego 8000 pracowników w fabryce Pou Chen w Wietnamie
w marcu 2006 roku168.

Niskie p∏ace

Wynagrodzenie, jakie otrzymujà pracownicy, to zazwyczaj
po∏àczenie p∏acy podstawowej oraz ró˝nych dodatków
doliczanych na podstawie liczby wykonanych sztuk, obecnoÊci

i innych czynników. Kiedy we wrzeÊniu 2006 roku w Chinach
podniesiono p∏ac´ minimalnà, kierownictwo wi´kszoÊci fabryk
Yue Yuen i zak∏adów podwykonawczych podnios∏o
w odpowiedzi normy produkcyjne, a tak˝e zredukowa∏o premie
za produkcj´ i inne dodatki motywacyjne. W niektórych fa-
brykach dosz∏y do tego nowe potràcenia z pensji za
mieszkanie, wy˝ywienie i inne us∏ugi 169. W efekcie, mimo pod-
wy˝ki ustawowej p∏acy minimalnej, wielu pracowników
otrzymywa∏o takie samo lub wr´cz ni˝sze wynagrodzenie ni˝
przed podwy˝kà.

Kiedy we wrzeÊniu 2006 roku po podniesieniu p∏acy minimal-
nej w Dongguan do 690 RMB/mies. (97 USD), fabryka Yue
Yuen produkujàca dla Adidasa podnios∏a norm´ produkcyjnà
do 75 par butów na godzin´, z realizacjà której robotnicy mieli
problemy. W rezultacie zmniejszy∏y si´ premie produkcyjne,
a wielu pracowników skar˝y∏o si´, ˝e ich dochody, po potràce-
niu wydatków na jedzenie i zakwaterowanie, sà jeszcze ni˝sze
ni˝ przedtem. Jednodniowa przerwa w pracy w paêdzierniku
2006 roku nie zmieni∏a decyzji o podniesieniu norm170.

W wi´kszoÊci Chiƒskich fabryk obj´tych badaniem do celów
tego raportu sytuacja wyglàda∏a podobnie. Wykwalifikowani
robotnicy w jednej z fabryk, którzy wczeÊniej mogli zarobiç
400-500 RMB (57-71 USD) w premiach produkcyjnych, po
podniesieniu przez pracodawców norm otrzymujà jedynie 100-
200 RMB miesi´cznie (14-28 USD)171. W rezultacie ich
ca∏kowite wynagrodzenie nie wzros∏oXXIX.

W jednej fabryce b´dàcej podwykonawcà Yue Yuen, wyt-
warzajàcej materia∏y do produkcji butów firm Reebok,
Timberland, New Balance i Columbia Sportswear, pracownicy
pracujà wy∏àcznie na akord, co oznacza, ˝e ich zarobki zale˝à
od liczby wykonanych sztuk. Robotnicy w tej fabryce otrzymu-
jà Êrednio 500-600 RMB/mies. (71-86 USD) – mniej ni˝ wynosi
ustawowa p∏aca minimalna. Z tej sumy potràca si´ 155
RMB/mies. (22 USD) na koszty zakwaterowania w zak∏adowym
hotelu robotniczym, w którym w jednym pokoju mieszka 12
osób, a prysznice oraz toalety sà wspólne i mieszczà si´ na co
drugim pi´trze172.

Inny podwykonawca Yue Yuen p∏aci∏ nowym pracownikom
wyjàtkowo niskà pensj´ podstawowà w wysokoÊci 290
RMB/mies. (41 USD), a starszym sta˝em pracownikom 490
RMB/mies. (70 USD). Obie te stawki sà poni˝ej ustawowego
minimum. W niektórych dzia∏ach tej fabryki za nadgodziny
p∏aci si´ tylko 1-2 RMB/godz. (0,14-0,28 USD), czyli tak˝e
mniej ni˝ wynosi ustawowe minimum. W rezultacie, nowy pra-
cownik, który w ciàgu miesiàca przepracowa∏ 30 dni i 100
godzin nadliczbowych, otrzymywa∏ tylko 700-800 RMB (100-
114 USD). Pracownicy tych zak∏adów twierdzà, ˝e o ile si´
orientujà, firma Yue Yuen nigdy nie przeprowadzi∏a tu in-
spekcji 173.
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XXIX. Taka sytuacja ma miejsce nie tylko w fabrykach Yue Yuen. Z badaƒ przeprowadzonych w sierpniu 2006 r. przez Tajskie Centrum na rzecz Praw
Pracowniczych (Thai Centre for Labour Rights) w dwóch fabrykach w Tajlandii produkujàcych dla Adidasa wynika, ˝e normy produkcyjne regularnie pod-
noszono, eliminujàc w ten sposób potencjalne premie za produkcj´ ponad norm´. Pracownicy mówili ankieterom, ˝e chcieliby, aby normy produkcyjne by∏y
stabilne (Thai Centre for Labour Rights, sierpieƒ 2006).



Poprawa warunków w zak∏adach Yue Yuen

Poniewa˝ firma Yue Yuen produkuje dla ró˝nych znanych
marek, musia∏a wprowadziç kodeksy etyczne obowiàzujàce
u wielu nabywców, w tym Nike, Adidasa, Pumy i New Balance.
Jak si´ wydaje, presja markowych firm z∏agodzi∏a metody
dyscyplinarne stosowane w Yue Yuen. Zaowocowa∏a tak˝e
podobno poprawà w zakresie pracy w nadgodzinach i warun-
ków zakwaterowania w hotelach robotniczych dla pracowni-
ków nap∏ywowych174. Jak wspomniano wy˝ej, w niektórych
fabrykach poczyniono znaczne post´py, jeÊli chodzi o kwestie
bezpieczeƒstwa i higieny pracy, a tak˝e przestrzega si´ usta-
wowych wymogów dotyczàcych ubezpieczeƒ spo∏ecznych,
odszkodowaƒ dla pracowników, ubezpieczenia na wypadek
niepe∏nosprawnoÊci i Êwiadczeƒ macierzyƒskich.
Nadal jednak nie ma du˝ych lub zgo∏a ˝adnych post´pów
w kwestii wynagrodzeƒ.

Dlaczego nie zaoferowaç p∏acy zapewniajàcej minimum
egzystencji?

Jak ju˝ wspomniano, krytycy koncepcji wymogu p∏acy zapew-
niajàcej minimum egzystencji cz´sto wskazujà na bariery struk-
turalne, które utrudniajà poszczególnym podmiotom
w ∏aƒcuchu dostaw zapewnienie wy˝szych p∏ac.

Jednak sektor obuwia sportowego ró˝ni si´ pod pewnymi is-
totnymi wzgl´dami od sektora odzie˝owego:
•Jest bardzo skonsolidowany. Nike i Adidas kontrolujà prawie

60% rynku detalicznego. W ciàgu kilku ostatnich lat Nike
wykupi∏ mniejsze marki, takie jak Converse i Umbro, a Adidas
kupi∏ Reeboka. Z kolei Pum´ kupi∏a francuska firma PPR,
specjalizujàca si´ w handlu detalicznym i dobrach luksu-
sowych.

•Produkcja obuwia sportowego opiera si´ na du˝ych, kapi-
ta∏och∏onnych fabrykach, które stosunkowo trudno jest
zak∏adaç i przenosiç.

•Yue Yuen realizuje du˝à cz´Êç produkcji obuwia dla wszyst-
kich du˝ych marek sportowychXXX. Mimo ró˝nic prawnych
mi´dzy markowymi firmami a Yue Yuen, proces produkcji jest
w wysokim stopniu zintegrowany i relatywnie stabilny. Ta
stabilnoÊç otwiera drzwi skoordynowanym akcjom dotyczà-
cym takich kwestii, jak p∏ace.

•Zarówno Yue Yuen, jak i jej klienci, to firmy o wysokiej ren-
townoÊci.

W skonsolidowanym i przynoszàcym du˝e zyski sektorze
obuwia sportowego wspólne dzia∏ania takich firm, jak Yue
Yuen i markowych gigantów, dominujàcych na rynku,
w kierunku podniesienia poziomu p∏ac do poziomu zapewnia-
jàcego minimum egzystencji sà nie tylko po˝àdane, ale tak˝e
realne.

Wi´kszoÊç tych sportowych marek jest cz∏onkami amerykaƒskiej
organizacji Fair Labor Association (FLA), co tak˝e oznacza, ˝e
wspólne dzia∏ania kupców i ich dostawców dà˝àce do pod-
niesienia poziomu p∏ac sà praktycznie mo˝liwe. Brakuje tylko
zobowiàzania si´ do p∏acenia godziwej pensji i woli politycz-
nej, by to osiàgnàç.

Do kwestii p∏acy zapewniajàcej minimum egzystencji wrócimy
w rozdziale VI i VII.
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XXX. Trudno dotrzeç do konkretnych liczb, ale analitycy szacujà, ˝e 25-30% butów Nike produkuje Yue Yuen, a Adidas i Reebok zlecajà Yue Yuen po 15-
20% swojej produkcji obuwia. Te trzy marki to ∏àcznie 40% produkcji Yue Yuen. (Citigroup. Yue Yuen – Shoes to Choose. 16 listopada 2004). Wed∏ug sza-
cunków w∏asnych Yue Yuen, 54% sprzeda˝y firmy trafia do pi´ciu g∏ównych klientów, zaÊ najwi´kszy z nich odbiera 22% sprzeda˝y (Raport roczny Yue
Yuen Industrial (Holdings) Ltd., 2007, s. 27). 



W przeciwieƒstwie do obuwia, produkowanego masowo
w fabrykach takich jak Yue Yuen, opisanych w poprzednim
rozdziale, pi∏ki futbolowe tradycyjnie szyje si´ r´cznie, a wielu
wytwarzajàcych je pracowników to cha∏upnicy, którzy zszywa-
jà „panele” w domu i odsy∏ajà je do fabryk, gdzie pi∏ki sà
sprawdzane i pakowane.

Dzia∏ania na rzecz praw pracowniczych w produkcji pi∏ek fut-
bolowych – i innych pi∏ek pompowanych – skupi∏y si´ g∏ównie
na mieÊcie Sialkot w Pakistanie. Nie bez powodu: stàd
pochodzi oko∏o 80% r´cznie szytych pi∏ek na Êwiecie175.

W wyniku fali zainteresowania mediów kwestià pracy dzieci
w Sialkot w latach 90. XX wieku poprawi∏a si´ kontrola
warunków w Jalandharze, w Indiach176 – znacznie mniejszym
oÊrodku r´cznej produkcji artyku∏ów sportowych po drugiej
stronie granicy177.

W ostatnich latach oÊrodki produkcji pi∏ek futbolowych powsta-
jà tak˝e w Chinach, Tajlandii, Wietnamie i innych krajach. W tych
nowych oÊrodkach wytwarza si´ tanie, szyte maszynowo pi∏ki
z ni˝szej pó∏ki, po znacznie ni˝szych kosztach ni˝ w Azji
Po∏udniowejXXXI, oraz „termo-profilowane” pi∏ki z wy˝szej pó∏ki,
do wyrobu których po∏udniowoazjatyccy producenci nie majà
jeszcze potrzebnej technologii, co zwi´ksza niepewnoÊç co do
przysz∏oÊci tej bran˝y w Indiach i Pakistanie178.

Zamiast po raz kolejny poruszaç dobrze ju˝ udokumentowany
problem pracy dzieci w przemyÊle pi∏ek futbolowych w Sialkot,
skoncentrujemy si´ w tym rozdziale na ostatnich badaniach,
przeprowadzonych przez Play Fair w 2008 roku, dotyczàcych
warunków pracy w Jalandharze, w Indiach, a tak˝e
w nowopowsta∏ych oÊrodkach w Chinach i Tajlandii.

Z badaƒ wynika, ˝e, tak jak w przypadku produkcji odzie˝y
i obuwia, struktura bran˝y wytworzy∏a sytuacj´, w której zwiàz-

ki zawodowe sà marginalizowane lub likwidowane, p∏ace
i stawki za akord cz´sto wynoszà mniej ni˝ minimum egzys-
tencji, a pracownicy sà w stanie prze˝yç tylko pracujàc
w przed∏u˝onych nadgodzinach i, w niektórych przypadkach,
przynoszàc prac´ do domu i dzielàc si´ nià z rodzinami.

Produkcja pi∏ek futbolowych w Jalandharze,
w Indiach XXXII

Wed∏ug bran˝owych raportów w Jalandharze i pobliskim
mieÊcie Meerut powstaje 75-80% pi∏ek produkowanych
w Indiach179. W 2004 roku indyjski eksport artyku∏ów
sportowych osiàgnà∏ wartoÊç 100 milionów USD. 43% tego
eksportu stanowi∏y pi∏ki futbolowe180.

Struktura bran˝y

Zdaniem ankietowanych producentów, przedstawicieli
zwiàzków zawodowych i pracowników, obecna struktura
bran˝y, z du˝ym naciskiem na prac´ cha∏upniczà, to zjawisko
stosunkowo nowe. „Jeszcze 30 lat temu prac´ wykonywano
w ca∏oÊci w fabrykach i szwalniach” – stwierdzi∏ przedstawiciel
Zwiàzku Zawodowego Lal Janda, który sam szyje pi∏ki od 45
lat. – „Pracownicy szyli w du˝ych fabrykach. Szy∏o si´ tak˝e
w oÊrodkach szwalniczych, z których ka˝dy zatrudnia∏ 10-30
pracowników”181.

Kiedy spad∏ popyt na skórzane pi∏ki, do produkcji pi∏ek zamiast
r´cznie wycinanych skórzanych paneli z r´cznie perforowanymi
dziurkami zacz´to stosowaç panele wykrajane maszynowo
z perforacjami182. Stopieƒ umiej´tnoÊci potrzebny do zszywa-
nia ju˝ wykrojonych i perforowanych paneli z materia∏ów syn-
tetycznych by∏ znacznie ni˝szy, podobnie jak stawki: za pi∏ki
syntetyczne marki oferowa∏y ni˝sze ceny, a ich produkcja za-
biera∏a du˝o mniej czasu.
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XXXI. OÊrodki te – zw∏aszcza w Chinach – produkujà tak˝e pi∏ki szyte r´cznie, ale nie jest jasne, czy sà w stanie zaoferowaç ni˝sze ceny ni˝ oÊrodki w Azji
Po∏udniowej.
XXXII. Dla celów tego opracowania ankieterzy z Centre for Education and Communication (CEC) i inni ankieterzy Play Fair rozmawiali z ró˝nymi przedsta-
wicielami bran˝y w Jalandharze: ogó∏em by∏o to siedmiu producentów, ich kadra kierownicza, trzech wykonawców, dwóch przywódców zwiàzkowych i 11
pracowników w domach, szwalniach i fabrykach. Wi´kszoÊç z tych siedmiu producentów szy∏a pi∏ki zarówno na rynek krajowy, jak i na eksport; wi´kszoÊç
produkcji eksportowej stanowi∏y wyroby dla marek w Europie i Australii, ale kilku producentów mia∏o w∏asne marki, które eksportowali g∏ównie do Europy
Wschodniej oraz do Wschodniej i Po∏udniowej Afryki.



PrzejÊcie na pi∏ki syntetyczne przygotowa∏o grunt pod zmian´
sposobu pracy na znacznie bardziej nieformalny – prac´ na
akord, kiedy pracownikom p∏aci si´ od sztuki, a nie wyp∏aca
pensje, które musieliby otrzymywaç nawet, gdyby nie by∏o za-
mówieƒ183. Op∏aca∏o si´ tak˝e przenieÊç produkcj´ poza teren
zak∏adów, do domów pracowników, gdzie nie by∏o surowych
kontroli jakoÊciowych, jak w fabrykach, i koszty operacyjne by∏y
ni˝sze. Udzia∏ dzieci w produkcji pi∏ek futbolowych stanowi∏
wi´c cz´Êç szerszego zjawiska – tego, ˝e praca w tej bran˝y
stawa∏a si´ coraz bardziej nieformalna.

Fabryki

Wi´kszoÊç fabryk produkujàcych obecnie pi∏ki futbolowe
w Jalandharze zatrudnia niewielu sta∏ych pracowników, poza
tymi zajmujàcymi si´ procesami produkcyjnymi, które muszà
byç realizowane na terenie zak∏adów (wykrawanie paneli,
wykonywanie na nich nadruków, pakowanie pi∏ek itd.).

Niektóre osoby pracujàce w fabrykach mówi∏y, ˝e zatrudniajà je
dzia∏ajàcy na terenie zak∏adów wykonawcy184. Jeden z robot-
ników, od 15 lat zatrudniony na sta∏e w dziale laminowania
i wykrawania paneli, zauwa˝y∏, ˝e o ile mu wiadomo, od mo-
mentu, gdy zaczà∏ prac´, nie zaanga˝owano na sta∏e nikogo in-
nego.
Wed∏ug tego robotnika, wszyscy nowi pracownicy byli zatrud-
niani na podstawie kontraktów krótkoterminowych lub umów
podwykonawczych z poÊrednikami pracy185. Kiedy fabryki za-
trudnia∏y szwaczy bezpoÊrednio, pracodawcy przyznawali, ˝e
w wi´kszoÊci robotnicy ci byli anga˝owani na podstawie umów
sta∏ych i wynagradzani od sztuki 186.

Ankietowani pracownicy opisywali Êrodowisko pracy w fabryce
jako ca∏kowicie m´skie. RzeczywiÊcie, kiedy przedstawiciele
Play Fair odwiedzili trzy fabryki pi∏ek futbolowych
w Jalandharze, stwierdzili niemal zupe∏ny brak pracujàcych ko-
biet.

Kobiety zajmujà w bran˝y pi∏ek futbolowych w Jalandharze
pozycj´ podrz´dnà, jeÊli chodzi o rodzaj i jakoÊç przydzielanej
im pracy. A zmiany w strukturze tego przemys∏u mogà ten
problem jeszcze zaogniç. Na przyk∏ad z doÊwiadczeƒ w Sialkot
wynika, ˝e Êrodki utrzymania kobiet pad∏y ofiarà strategii prze-
chodzenia od produkcji cha∏upniczej do oÊrodków szwal-
niczych. Po tej zmianie udzia∏ kobiet w bran˝y spad∏ z 50%
w 1997 roku do oko∏o 20% zaledwie szeÊç lat póêniej 187.

Szwalnie

Sekretarz Generalny Pend˝abskiego Zwiàzku Zawodowego
Pracowników Przemys∏u Artyku∏ów Sportowych powiedzia∏
przedstawicielom Play Fair, ˝e „szwalnie to nic innego, jak
przed∏u˝enie fabryk“. Twierdzi∏, ˝e oÊrodki te sà zak∏adane, aby
mo˝na by∏o uniknàç stosowania si´ do przepisów prawa pra-
cy, które zapewniajà dost´p do Êwiadczeƒ, mechanizmy
rozwiàzywania konfliktów i bezpieczeƒstwo zatrudnienia188.

Istotnie, wykonawca prowadzàcy szwalni´ przyzna∏, ˝e czynsz,
op∏aty za pràd i inne wydatki zwiàzane z miejscem lokalizacji
pokrywa∏a firma, podczas gdy on zajmowa∏ si´ tylko si∏à
roboczà. Jednak szwalnia by∏a zarejestrowana na jego
nazwisko, dzi´ki czemu firma nie musi braç odpowiedzialnoÊci
prawnej za pracowników. Szwalnia zatrudnia 18 osób (16
m´˝czyzn, dwie kobiety), które produkujà 100 pi∏ek dziennie.
P∏aci im si´ od sztuki, od 36 do 39 INR (0,90-0,97 USD) za
pi∏k´ pierwszej jakoÊci i 30 INR (0,75 USD) za taƒsze pi∏ki 189.

Wykonawcy

Producenci mówili tak˝e o swoich relacjach z wykonawcami.
Jeden z producentów, który szyje pi∏ki dla firm Regent, Mitre
i Dunlop, zach´ca pracujàcych w domu szwaczy do odbierania
materia∏ów bezpoÊrednio z terenu zak∏adów, wi´kszoÊç produ-
centów korzysta z us∏ug od 18 do 30 wykonawców, którzy
albo dostarczajà materia∏y do domów, albo sami prowadzà
szwalnie.

„Wykonawca” to doÊç szeroko kategoria. Niektórzy z nich sporo
zarabiajà na prowadzeniu szwalni, podczas gdy ci na drugim
koƒcu skali polegajà na prowizjach, jakie otrzymujà za pi∏ki
produkowane przez pracowników cha∏upniczych i zarabiajà
dziennie mniej wi´cej tyle, co szwacze.

Ankieterzy Play Fair rozmawiali z dwoma wykonawcami
anga˝ujàcymi pracujàcych w domu szwaczy. Obydwaj sami byli
wczeÊniej szwaczami w bran˝y pi∏ek futbolowych; jeden straci∏
posad´ w fabryce pi∏ek po wypadku przy pracy, w którym
straci∏ cz´Êç palca. Ka˝dy z nich dostarcza codziennie materia∏y
do produkcji 100 pi∏ek 20-30 pracownikom cha∏upniczym,
z których wi´kszoÊç stanowià kobiety. Dochody czerpià
z ustalonej prowizji wyp∏acanej przez fabryk´, od 2 do 2,50
INR (0,05-0,06 USD) za pi∏k´, w zale˝noÊci od jej jakoÊci 190.

Zwiàzki zawodowe

¸àczny efekt odejÊcia od sta∏ego zatrudnienia w fabryce
i poÊrednich stosunków pracy os∏abi∏ zwiàzki zawodowe,
eliminujàc potrzeb´ negocjowania z pracownikami p∏ac
i warunków pracy. Pracownicy – a nawet producenci – opisy-
wali strategie podkopywania zwiàzków, takie jak zwalnianie
lub przenoszenie na ni˝sze stanowiska liderów i cz∏onków
zwiàzków; pozbywanie si´ ca∏ych dzia∏ów, w których zwiàzki
by∏y silne, i zlecanie tej pracy zewn´trznym wykonawcom; oraz
marginalizowanie zwiàzków w celu wyeliminowania uk∏adów
zbiorowych191. 

P∏ace i stawki za akord w Jalandharze

Kiedy producenci zacz´li nawiàzywaç wspó∏prac´ z wykonaw-
cami oko∏o 20 lat temu (zamiast bezpoÊrednio z pracownikami
cha∏upniczymi), pracownicy stracili kontrol´ nad ne-
gocjowaniem warunków zatrudnienia, w tym zarobków. Jak
stwierdzi∏ przedstawiciel CITU: „Kierownictwo zacz´∏o pomijaç
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zwiàzki zawodowe w negocjacjach stawek. G∏ównymi aktora-
mi stali si´ wykonawcy”192. W systemie, w którym wykonaw-
cy dostajà sta∏à prowizj´ za ka˝dà pi∏k´, nie majà oni mo-
tywacji do targowania si´ stawk´ za akord, co nieuchronnie
doprowadzi∏o do zastoju tych stawek.

Wykonawcy mówili o tym, ˝e ró˝ne fabryki oferujà ró˝ne staw-
ki za pi∏ki tej samej jakoÊci. Wed∏ug jednego z wykonawców,
stawka waha si´ od 28 do 39 INR (0,70-0,97 USD) za pi∏k´
pierwszej jakoÊci i od 14 do 16 INR (0,35 – 0,40 USD) za tanià
pi∏k´ gumowà. Cz´sto podwykonawców jest wi´cej i wtedy
ka˝dy w tym ∏aƒcuchu pobiera prowizj´ za przekazanie pracy
dalej, co powoduje dalszà erozj´ stawki za sztuk´193.

P∏ace w fabrykach

Jeden z ankietowanych przez Play Fair robotników fabrycznych
by∏ szwaczem zatrudnionym na podstawie sta∏ej umowy,
pracujàcym na akord. Chocia˝ stawka za sztuk´ w fabryce jest
wy˝sza ni˝ ta, którà otrzymujà pracownicy cha∏upniczy,
zw∏aszcza po wyeliminowaniu prowizji poÊredniczàcego
wykonawcy (40 INR – 1 USD) za pi∏k´ futbolowà pierwszej
jakoÊci, 30 INR (0,75 USD) za pi∏k´ z ni˝szej pó∏ki), uderzajàce
jest to, ˝e szwacze w fabrykach muszà sami p∏aciç za nici
u˝ywane do zszywania pi∏ek, a ich koszt wynosi od 2 do 2,50
INR (0,05-0,06 USD) na pi∏k´. Ankietowany pracownik
stwierdzi∏, ˝e mo˝e wykonaç maksymalnie 10 pi∏ek dziennie,
w zale˝noÊci od ich rodzaju194. Inny pracownik fabryki,
zarabiajàcy znacznie poni˝ej p∏acy minimalnej, powiedzia∏
ankieterom, ˝e musi jeszcze braç prac´ do domu, aby zwiàzaç
koniec z koƒcem195.

P∏ace w szwalniach

Ankieterzy rozmawiali z dwoma pracownikami szwalni,
z których ka˝dà prowadzili zewn´trzni wykonawcy. Zarobki
i stabilnoÊç zatrudnienia by∏y tu znacznie ni˝sze ni˝ w fa-
brykach. Stawka za akord za pi∏ki futbolowe by∏a o 3 do 10
INR (0,07 – 0,10 USD) ni˝sza, w zale˝noÊci od jakoÊci
pi∏ki XXXIII. Jak skar˝y∏ si´ jeden z pracowników: „Nie ma
gwarancji, ˝e jutro b´dzie praca i wszystko zale˝y od ∏aski
prowadzàcego szwalni´ wykonawcy”. Ankietowani pracownicy
twierdzili, ˝e nie sà w stanie utrzymaç si´ za same zarobki ze
szwalni. Obaj w celu uzupe∏nienia dochodów swoich gospo-
darstw domowych za∏atwiali swoim rodzinom cha∏upniczà
prac´ przy szyciu pi∏ek196.

P∏ace dla pracowników cha∏upniczych

Ankieterzy przeprowadzili wywiady z szeÊcioma pracownika-
mi cha∏upniczymi; w ka˝dym przypadku w szycie pi∏ek zaan-
ga˝owani byli wszyscy lub wi´kszoÊç pozosta∏ych cz∏onków

rodziny, a ka˝da osoba produkowa∏a od dwóch do czterech
pi∏ek dziennie XXXIV.

„Od ostatnich pi´ciu lat nie by∏o podwy˝ki stawki za pi∏k´” –
wyjaÊnia∏ szwacz, który odbiera zamówienia bezpoÊrednio
z fabryki produkujàcej pi∏ki dla firm Mitre i Gilbert oraz
klubów pi∏karskich Arsenal i Manchester United. – „Musimy
si´ godziç na to, ile nam p∏aci wykonawca, bo nie mamy in-
nego wyjÊcia“.

Jak mo˝na si´ spodziewaç, stawki wyp∏acane pracownikom
cha∏upniczym sà jeszcze ni˝sze ni˝ w szwalniach. Pracownicy
mówili o 30-35 INR (0,75-0,88 USD) za pi∏k´ trzywarstwowà,
z∏o˝onà z 32 paneli, i o 14-22 INR (0,35-0,55 USD) za pi∏k´
z dwuwarstwowych paneli gumowych197.

Pracownicy cha∏upniczy muszà tak˝e liczyç si´ z ca∏kowitym
brakiem gwarancji zarobków. W miesiàcach, w których za-
mówieƒ jest niewiele, gospodarstwa domowe cz´sto zaciàga-
jà d∏ugi u lichwiarzy.

Fluktuacja zamówieƒ – a wi´c i zarobków – w tej bran˝y jest
ogromna. Dwóch producentów mówi∏o o zwi´kszaniu si´ pro-
dukcji o 30-50% przed takimi imprezami sportowymi, jak mi-
strzostwa Êwiata czy olimpiada198.

„Nie mamy ˝adnych oszcz´dnoÊci, wi´c nic nam nie zostaje na
czarnà godzin´” – stwierdzi∏ 50-letni szwacz wykonujàcy pi∏ki
futbolowe. Pracownicy cha∏upniczy majà tak˝e niewiele
mo˝liwoÊci zabezpieczenia si´, jeÊli majà je w ogóle: wypadek
lub choroba mogà przerodziç si´ w katastrof´. „Straci∏em z∏oto
˝ony, bo da∏em je lichwiarzowi jako zabezpieczenie po˝yczki,
której nie mog∏em sp∏aciç” – powiedzia∏ ten szwacz. – „KiedyÊ
wypo˝yczy∏em nawet swojà butl´ gazowà, ˝eby zdobyç
pieniàdze na koszty leczenia nag∏ej choroby ˝ony. Wszyscy
jesteÊmy w podobnej sytuacji. Jeden z moich znajomych nawet
sprzedawa∏ w∏asnà krew, ˝eby zdobyç pieniàdze na nag∏e,
nieprzewidziane wydatki” 199.
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XXXIII. Terminy „pierwsza jakoÊç” i „gorsza jakoÊç” nie majà okreÊlonego, zestandaryzowanego znaczenia, co z pewnoÊcià jest jednym z czynników decy-
dujàcych o du˝ym rozrzucie stawek za akord. 
XXXIV. Siedmioro cz∏onków jednego z gospodarstw domowych wykonywa∏o w sumie 15 pi∏ek do rugby i 7 pi∏ek futbolowych dziennie; inne gospodars-
two domowe, sk∏adajàce si´ z 8 osób, szyje oko∏o 30 pi∏ek dziennie.

Pracownicy w Tajlandii.



WYBRANE ZALECENIA DLA JALANDHARU
Producenci powinni podjàç dzia∏ania, by za-
pewniç, ˝e stawki i warunki oferowane pracowni-
kom, poprzez poÊredniczàcych wykonawców, sà
sprawiedliwe i jednolite. Stawki za pi∏k´ powinny
byç wywieszone przed bramà fabryki. Producenci
powinni oferowaç pracownikom mo˝liwoÊç od-
bierania materia∏ów do szycia pi∏ek bezpoÊrednio
na terenie zak∏adów, a nie od wykonawców. 
Markowe firmy muszà reagowaç na naruszanie
praw do zrzeszania si´, zw∏aszcza rozbijanie
zwiàzków zawodowych. Markowe firmy i dostaw-
cy muszà dopilnowaç, by ceny uwzgl´dnia∏y zmia-
ny kursów walut i inflacj´, a tak˝e by straty nie
by∏y przerzucane na pracowników poprzez ci´cia
stawek za sztuk´. Nale˝y zwróciç uwag´ na
szczególnie trudnà sytuacj´ pracujàcych w bran˝y
kobiet.
Marki muszà dà˝yç do równego traktowania
wszystkich osób wykonujàcych zasadniczo takà
samà prac´, niezale˝nie od tego, czy pracujà
w fabryce, w szwalni, czy w domu, w tym do
wyrównania p∏ac i Êwiadczeƒ. 

Produkcja pi∏ek futbolowych w Chinach

Chiny potrafi∏y przestawiç si´ na szycie mechaniczne szybciej,
bardziej efektywnie i na wi´kszà skal´ ni˝ inne kraje produku-
jàce pi∏ki, co zapewni∏o im szybki wzrost na tym rynku200.
Obecnie chiƒscy wytwórcy pi∏ek futbolowych produkujà
g∏ównie pi∏ki promocyjne. Chocia˝ stanowià one du˝à cz´Êç
Êwiatowej produkcji pi∏ek futbolowych, nie cieszà si´ one takim
presti˝em w bran˝y, jak pi∏ki meczowe, ani nie otrzymuje si´ za
nie tak wysokich stawek akordowych. Jednak zdaniem wielu
znawców bran˝y, nied∏ugo tak˝e pi∏ki meczowe b´dà pro-
dukowane maszynowo, co daje Chinom szans´ na przej´cie
jeszcze wi´kszej cz´Êci Êwiatowej produkcji pi∏ek fut-
bolowych201.

Od paêdziernika do grudnia 2007 roku przedstawiciele Play
Fair badali warunki w dwóch typowych fabrykach pi∏ek fut-
bolowych w regionie delty Rzeki Per∏owej: Joyful Long Sports
Manufactory i Kuan Ho Sporting GoodsXXXV.
Joyful Long produkuje ró˝ne pi∏ki i sprz´t sportowy dla firm

Adidas202, Nike, Umbro, Fila, Miter, Lotto, Puma, Diadora,
Frankin, Wilson, Everlast i Domyos203. Fabryka ma cztery hale
z ró˝nymi liniami produkcyjnymi dla poszczególnych firm;
warunki na ró˝nych liniach mogà byç ró˝ne. Firma Kuan Ho,
która twierdzi, ˝e jest najwi´kszym producentem pi∏ek
w Chinach, wytwarzajàcym 2 miliony sztuk miesi´cznie204, pro-
dukuje dla marek Adidas, Lotto, Spalding, Wilson, Mikasa,
Mizuno, Rawlings i Baden205.

P∏ace i godziny pracy

W fabryce Joyful Long wi´kszoÊç robotników produkcyjnych
pracuje po 7 dni w tygodniu. „To absurd, ˝e nie ma ani jed-
nego dnia wolnego na ca∏y miesiàc!” – powiedzia∏ jeden z pra-
cowników. – „JesteÊmy zm´czeni fizycznie, ale psychicznie te˝
jesteÊmy wyczerpani. Chcemy mieç czas na odpoczynek
i rozrywk´”.

„Kiedy jesteÊmy tak wyczerpani” – stwierdzi∏ – „mo˝emy
odpoczàç tylko decydujàc si´ na nieobecnoÊç w pracy. Jednak
zgodnie z regulaminem fabryki, jeÊli nie b´dzie nas przez trzy
kolejne dni, dostaniemy kar´ pieni´˝nà. Na ogó∏ wi´c, nawet
jeÊli jesteÊmy zm´czeni, staramy si´ wytrwaç”.

„Standardowy” dzieƒ pracy trwa osiem godzin, ale normà
w Joyful Long jest praca w nadgodzinach. W szczycie sezonu
produkcyjnego robotnicy przepracowujà 232 godziny
nadliczbowe w miesiàcu – szeÊç razy wi´cej, ni˝ wynosi limit
ustawowy206.

Mimo tej ogromnej liczby przepracowanych godzin – czasami
rz´du 330 godzin w miesiàcu – pracownicy w Joyful Long
otrzymywali Êrednio 800-1000 RMB (114-142 USD)
miesi´cznie, co szacuje si´ na 54% ustawowej p∏acy minimal-
nej. W dodatku ze s∏ów pracowników wynika, ˝e wyp∏aty re-
gularnie opóêniajà si´ o 40 dni, co tak˝e stanowi naruszenie
prawa krajowego.

Pracownikom w Kuan Ho powodzi si´ nieco lepiej: pracujà
szeÊç dni w tygodniu i Êrednio po 80 godzin nadliczbowych
w miesiàcu. Chocia˝ to wi´cej, ni˝ wynosi limit ustawowy,
wed∏ug wielu robotników to jedne z najkorzystniejszych
warunków w bran˝y w regionie delty Rzeki Per∏owej 207.

P∏ace w Kuan Ho tak˝e sà lepsze ni˝ w Joyful Long, wynoszà
Êrednio 1000-1500 RMB (142-213 USD) miesi´cznie za oko∏o
260 godzin pracy. Pensje sà wyp∏acane regularnie. Jednak
w ˝adnej z tych fabryk wynagrodzenie za nadgodziny nie
odpowiada przepisom prawnym.

„Okazuje si´, ˝e mog´ zarobiç tylko 2-3 juany na godzin´
[w Joyful Long]” – powiedzia∏ nam jeden z pracowników.
Minimalna miesi´czna p∏aca w Dongguan daje oko∏o 4,20
RMB na godzin´ (0,60 USD). – „Dla mnie najbardziej irytujàce
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XXXV. Ankieterzy Play Fair przeprowadzili wywiady z 7 kobietami i 5 m´˝czyznami w wieku od 21 do 30 lat, pracujàcymi w Kuan Ho, oraz 10 m´˝czyzna-
mi i 5 kobietami z Joyful Long, w wi´kszoÊci poni˝ej 30 roku ˝ycia.



jest to, ˝e w tej fabryce nie ma dodatku za nadgodziny. Nawet
jeÊli pracuj´ w weekendy, dostaj´ tylko normalnà stawk´”.

Pracownicy w Tajlandii.

Tak jak w zak∏adach Yue Yuen opisanych w poprzednim
rozdziale, w obu tych fabrykach na ca∏kowite wynagrodzenie
pracownika sk∏ada si´ mieszanka stawek za czas pracy i za
akord. Jednak wed∏ug prawa wynagrodzenie za prac´ na
akord musi co najmniej odpowiadaç p∏acy minimalnej i wyna-
grodzeniom za nadgodziny, jakie pracownik uzyska∏by za
przepracowany czas. W Kuan Ho fabryka zapewnia robotnikom
pracujàcym na akord co najmniej miesi´cznà p∏ac´ minimalnà,
nawet jeÊli ze stawki za sztuk´ taka suma by nie wypada∏a.
Jednak, podobnie jak Joyful Long, fabryka nie p∏aci wyma-
ganych ustawowo premii za nadgodzinyXXXVI.

Bezpieczeƒstwo i higiena pracy

Podobnie jak w badaniach Play Fair w fabrykach Yue Yuen
w tym samym regionie, tutaj tak˝e pracownicy twierdzili, ˝e za-
gro˝enia zwiàzane z bezpieczeƒstwem i zdrowiem wià˝à si´
z presjà wysokiej wydajnoÊci.

Zarówno w Joyful Long, jak i w Kuan Ho ankietowani pra-
cownicy powa˝nie niepokoili si´ potencjalnymi krótko-
i d∏ugoterminowymi skutkami zdrowotnymi, jakie mo˝e mieç
praca z ró˝nymi Êrodkami chemicznymi w dzia∏ach zajmujàcych
si´ sitodrukiem i laminowaniem (kiedy zewn´trzna warstwa
pi∏ki jest przyklejana do warstwy wewn´trznej) oraz w dzia∏ach
produkujàcych pi∏ki plastikowe. Wi´kszoÊç pracowników
w wywiadach z Play Fair przyznawa∏a, ˝e nawet nie wie, z jaki-
mi substancjami ma na co dzieƒ kontakt. Skar˝yli si´ na alergie
skórne i trudnoÊci z oddychaniem.

Co prawda obie fabryki zapewniajà podstawowy sprz´t
ochronny, ale u˝ywanie go spowalnia tempo produkcji, a wi´c
i jej iloÊç. Niektórzy pracownicy Joyful Long, zw∏aszcza zatrud-
nieni w dzia∏ach sitodruku, twierdzà, ˝e nie byliby w stanie
wyrobiç dziennej normy produkcyjnej ustalonej przez fabryk´,
gdyby mieli przez ca∏y czas nosiç ubrania ochronne208.

Pracownicy Joyful Long nie sà obj´ci wymaganymi prawnie
programami ubezpieczeƒ, takimi jak ubezpieczenie od urazów

przy pracy, ubezpieczenie spo∏eczne i urlop macierzyƒski. Mogà
chodziç do firmowych przychodni lekarskich, ale koszty wizyt
i przepisanych leków sà im potràcane z pensji.

WolnoÊç zrzeszania si´

Ankietowani pracownicy twierdzili, ˝e w ˝adnej z fabryk nie
dzia∏a zwiàzek zawodowy. Wi´kszoÊç nie mia∏a ÊwiadomoÊci
przys∏ugujàcych im praw dotyczàcych reprezentacji zwiàzkowej.

Pracownicy mogà zg∏aszaç skargi nadzorcom, ale nie ma formal-
nej procedury rozpoznawania skarg. W obu fabrykach dzia∏a
komitet pracowniczy, który ma zajmowaç si´ powstajàcymi pro-
blemami, ale ani komitet w Joyful Long, ani w Kuan Ho nie jest
szczególnie aktywny ani efektywny. W Joyful Long cz∏onków
komitetu wyznacza kierownictwo. Zdaniem pracowników
komitet istnieje g∏ównie po to, by zadowoliç audytorów.

Mijanie si´ z prawdà i wprowadzanie w b∏àd audy-
torów firm markowych

Ankietowani pracownicy twierdzili, ˝e k∏amanie audytorom
z markowych firm jest „na porzàdku dziennym”. Potwierdzali,
˝e co miesiàc przyje˝d˝ajà do fabryki przedstawiciele
najwa˝niejszych marek, aby przeprowadziç inspekcj´ na miej-
scu.

W Joyful Long pracownicy opisywali, jak kadra kierownicza
przedstawia audytorom fa∏szywe zestawienia p∏ac, na których
stawki wynagrodzeƒ sà wy˝sze ni˝ te rzeczywiÊcie p∏acone ro-
botnikom. Twierdzili tak˝e, ˝e sà naciskani, by k∏amaç audy-
torom na temat godzin pracy i p∏ac.

„Podpisa∏em dwie listy p∏ac, kiedy 10 listopada otrzyma∏em
swojà wrzeÊniowà pensj´” – powiedzia∏ ankieterom Play Fair
jeden z pracowników. – „Wed∏ug jednej dosta∏em 400 RMB
[57 USD], co by∏o zgodne z rzeczywistoÊcià. Na drugiej liÊcie
by∏o napisane, ˝e dosta∏em 900 RMB [128 USD]. To by∏a lista
dla audytorów”209.

Ponadto pracownicy twierdzili, ˝e sà sk∏aniani do udzielania
niezgodnych z prawdà odpowiedzi na pytania audytorów, aby
fabryka mog∏a pomyÊlnie przejÊç inspekcj´. Pracownicy, którzy
us∏uchajà i sk∏amià inspektorom, dostajà premi´ 30-60 RMB
(0,75-1,50 USD). Ci, którzy mówià prawd´, dostanà kar´
pieni´˝nà albo zostanà zwolnieni 210.

Produkcja pi∏ek futbolowych w Tajlandii

Znaczenie Tajlandii w produkcji pi∏ek futbolowych wzros∏o
w 2006 roku, kiedy Adidas zleci∏ tu produkcj´ nowoczesnych
pi∏ek na Mistrzostwa Âwiata 2006211. Te oficjalne mundialowe
pi∏ki produkowa∏a firma Molten Tajland, nale˝àca do
Japoƒczyków212.
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XXXVI. Artyku∏ 44. chiƒskiego Prawa Pracy nak∏ada na pracodawców obowiàzek p∏acenia 150% normalnej stawki wynagrodzenia za prac´ w nadgodzi-
nach w dni robocze, 200% w soboty i niedziele oraz 300% w dni ustawowo wolne od pracy.



Wp∏yw technologii klejenia maszynowego

Oficjalne pi∏ki Mistrzostw Âwiata 2006, które Adidas nazwa∏
„Teamgeist”, produkowano przy u˝yciu nowej technologii: ter-
micznego klejenia maszynowego paneli, zamiast tradycyjnego
szycia213. Do niedawna pi∏ki futbolowe wy∏àcznie szyto –
r´cznie lub maszynowo214.

Mistrzostwa Âwiata 2006 w Niemczech by∏y pierwszym
wa˝nym turniejem pi∏karskim, w którym wykorzystano inne
pi∏ki ni˝ zszywane r´cznie215. Dla niektórych znawców bran˝y
zmiana ta wskazywa∏a, ˝e b´dzie si´ odchodziç od u˝ywania
szytych r´cznie pi∏ek w profesjonalnych turniejach. Jednak po
niemal dwóch latach nie jest jeszcze jasne, czy bran˝a
przestawi si´ ca∏kowicie na pi∏ki klejone termicznie. JeÊli tak si´
stanie, Tajlandia mia∏aby du˝à przewag´ konkurencyjnà nad
Pakistanem i Indiami, gdy˝ oba te kraje nadal koncentrujà si´
na szyciu r´cznym i brakuje im technologii do klejenia
maszynowego, a tak˝e nad Chinami, które produkujà szyte
maszynowo i r´cznie pi∏ki gorszej jakoÊci XXXVII.

P∏ace, warunki pracy i wolnoÊç zrzeszania si´

W 2006 roku Thai Labour Campaign (TLC – Tajska Kampania
na rzecz Praw Pracowników) opublikowa∏a raport dotyczàcy
warunków pracy w dwóch fabrykach produkujàcych pi∏ki fut-
bolowe we wschodniej nadmorskiej strefie przemys∏owej 216.
Raport, zatytu∏owany „˚ycie pracowników fabryk pi∏ek fut-
bolowych w Tajlandii”, opisuje problemy dotyczàce p∏ac i wol-
noÊci zrzeszania si´ w Molten Thailand, zak∏adach, które pro-
dukowa∏y pi∏ki Teamgeist Adidasa, oraz w Mikasa Industries,
fabryce produkujàcej pi∏ki futbolowe dla w∏asnej marki.

Raport TLC podawa∏, ˝e istnieje du˝a ró˝nica w p∏acach i Êwiad-
czeniach oferowanych przez Molten pracownikom sta∏ym i tym
na kontraktach podwykonawczych. Starsi sta˝em pracownicy
zatrudniani bezpoÊrednio przez Molten otrzymywali pensj´ za-
spokajajàcà ich podstawowe potrzeby (szacowanà przez TLC na
7310-8680 THB miesi´cznie), natomiast nowym p∏acono pod-
stawowà pensj´ w wysokoÊci 4500 THB (144 USD). Najgorzej
powodzi∏o si´ pracownikom kontraktowym, którzy otrzymywali
jedynie p∏ac´ minimalnà i nie mieli dost´pu do comiesi´cznych
premii i innych dodatków. Musieli tak˝e p∏aciç z w∏asnej kieszeni
za ubranie robocze. Adidas podaje, ˝e t´ praktyk´ zakoƒczono,
po ujawnieniu jej przez TLC217.
W odpowiedzi na raport z 2006 roku Adidas potwierdzi∏
wysokoÊç wynagrodzeƒ podawanà przez TLC, ale argumen-
towa∏, ˝e fabryka przestrzega p∏ac minimalnych ustalonych
przez rzàd. TLC z kolei stwierdzi∏a, ˝e poniewa˝ p∏aca mini-
malna nie wystarcza pracownikom do zaspokojenia podsta-
wowych potrzeb, muszà oni przepracowywaç wiele godzin
nadliczbowych, ˝eby si´ utrzymaç 218.

W momencie pisania raportu w fabryce Mikasa dzia∏a∏ od
dwóch lat zwiàzek zawodowy, który, jak stwierdzi∏a TLC,
pomóg∏ pracownikom w osiàgni´ciu wy˝szych wynagrodzeƒ,
dop∏at i innych Êwiadczeƒ219. Jednak od tamtego czasu, jak
donoszà pracownicy, zwiàzek zosta∏ wyeliminowany w wyniku
ciàg∏ych przeÊladowaƒ jego liderów i cz∏onków, w tym kroków
prawnych zmierzajàcych do zwolnienia przewodniczàcej
zwiàzku (póêniej zarzuty wycofano)220. Kiedy trzech cz∏onków
komitetu zwiàzkowego protestowa∏o przeciwko n´kaniu
cz∏onków zwiàzku, fabryka pozwa∏a zarówno ich, jak i TLC,
o znies∏awienieXXXVIII.

Waraporn Rakthai, przewodniczàcà zwiàzku, przydzielono na
dwa lata do samotnej pracy w cz´Êci zak∏adu o ograniczonym
dost´pie221. „Ca∏y czas jestem sama” – powiedzia∏a w kwiet-
niu 2007 roku. – „˚aden pracownik ani cz∏onek zwiàzku nie
odwa˝y si´ ze mnà rozmawiaç ani w miejscu pracy, ani
w sto∏ówce. Wszyscy si´ bojà, ˝e jeÊli si´ do mnie odezwà,
b´dà mieli k∏opoty”.
Firma Mikasa stwierdzi∏a, ˝e Rakthai „przydzielono po prostu
do pracy w zakresie badaƒ i rozwoju, którà trzeba utrzymywaç
w tajemnicy, dlatego jej stanowisko pracy jest zas∏oni´te i opa-
trzone tabliczkà «Nieupowa˝nionym wst´p wzbroniony»“222.
Bioràc pod uwag´ antagonistyczny stosunek fabryki do prze-
wodniczàcej, wydaje si´ ma∏o wiarygodne, by przydzielono jà
do poufnej pracy w zakresie badaƒ i rozwoju.
„Dalej walcz´, choç w g∏´bi serca czuj´ ˝al” – oÊwiadczy∏a
Rakthai. – „Chc´ powiedzieç innym pracownikom, ˝e samotna
walka nie przynosi wstydu i ˝e ludzie pochwalà nas za to, ˝e
si´ nie poddajemy”. Rakthai zwolniono w koƒcu z pracy w lu-
tym 2008 roku223. Do tego czasu zwiàzek zawodowy w fa-
bryce Mikasa uleg∏ ca∏kowitej dezintegracji: wi´kszoÊç
cz∏onków i liderów zrezygnowa∏a z udzia∏u w nim w wyniku
ró˝nych wywieranych na nich nacisków, a reszt´ zwolniono.

„Czuj´ ogromny smutek na myÊl o pozostawieniu Waraporn
samej w zwiàzku” – powiedzia∏ by∏y wiceprzewodniczàcy
naszym ankieterom. – „Ale nie mam innego wyjÊcia. Naciski
ekonomiczne, brak pieni´dzy za nadgodziny przez ponad rok
zmusi∏y mnie do podj´cia decyzji o odejÊciu z Mikasy”.

W styczniu 2007 roku Krajowa Komisja ds. Praw Cz∏owieka
w Tajlandii orzek∏a, ˝e firma Mikasa Industries ingerowa∏a
w dzia∏alnoÊç zwiàzku i jà t∏umi∏a, dà˝y∏a do uniemo˝liwienia
dzia∏aƒ przewodniczàcej zwiàzku, naruszy∏a tajskie prawo pra-
cy oraz Deklaracj´ Praw Cz∏owieka ONZ 224. Jednak orzeczenie
Komisji nie jest prawnie wià˝àce dla firmy.
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XXXVII. Pakistaƒska Agencja Rozwoju Ma∏ych i Ârednich Przedsi´biorstw (Small and Medium Enterprise Development Authority - SMEDA) og∏osi∏a, ˝e
popiera utworzenie nowego Centrum Rozwoju Przemys∏u Sportowego (Sports Industries Development Centre – SIDC), które wprowadzi w Sialkot nowà
technologi´ termicznego klejenia pi∏ek. Pakistan nie jest jednak obecnie w pozycji, by produkowaç termicznie klejone pi∏ki. Zob. Associated Press of
Pakistan, „SMEDA plans to modernize sports goods industry”, The Post, 25 lutego 2008.
XXXVIII. Kierownictwo ostatecznie wycofa∏o zarzuty na poczàtku tego roku.



Werdykt zapad∏. Dzia∏acze na rzecz praw pracowniczych,
czo∏owe marki odzie˝y sportowej oraz inicjatywy wielostronne
(MSI – multi-stakeholder initiatives) dosz∏y do wniosku, ˝e au-
dyty poszczególnych fabryk mogà rozpoznawaç problemy, ale
ich nie naprawià.

Na przyk∏ad, po przeanalizowaniu wyników audytów ponad
800 fabryk dostawców firmy Nike w 31 krajach w przeciàgu
ponad 7 lat, naukowcy Richard Locke, Fei Qin i Alberto Brause
stwierdzili, ˝e „mimo do∏o˝enia staraƒ oraz znacznych inwe-
stycji ze strony Nike i jego pracowników, majàcych na celu
popraw´ warunków pracy u dostawców firmy, sam monitoring,
jak si´ wydaje, da∏ tylko ograniczone rezultaty”225.

To nic nowego dla tysi´cy pracowników, którzy nadal muszà
znosiç wyzysk i z∏e warunki w ∏aƒcuchach dostaw odzie˝y
sportowej, mimo trwajàcych ju˝ ponad dekad´ wysi∏ków na
rzecz wprowadzenia zmian w tej bran˝y.

Nie ma jednak powodów do rozpaczy. Zmiany sà mo˝liwe. Jak
g∏osi has∏o reklamowe Adidasa – „Impossible is nothing!” (Nie
ma rzeczy niemo˝liwych).

Jednak prawdziwa zmiana b´dzie wymagaç innego podejÊcia,
uwzgl´dniajàcego przyczyny le˝àce u sedna problemu – w tym
czynniki strukturalne – które sprzyjajà wyst´powaniu i pona-
wianiu si´ przypadków naruszania praw pracowniczych. B´dzie
ona tak˝e wymagaç wzmo˝onej, ciàg∏ej wspó∏pracy wszystkich
graczy w bran˝y, w celu pokonania tych strukturalnych
przeszkód.

W 2004 roku Play Fair przedstawi∏ bran˝y sportowej Program
Dzia∏aƒ (Programme of Work), który mia∏ u∏atwiç wprowadze-
nie prawdziwych zmian do czasu Olimpiady w Pekinie w 2008
roku. JesteÊmy rozczarowani, ˝e bran˝a, ogólnie rzecz bioràc,
nie sprosta∏a temu wyzwaniu.

Teraz, w przeddzieƒ Igrzysk w Pekinie, wracamy do czterech
g∏ównych obszarów przedstawionych w Programie Dzia∏aƒ,
w których – o czym jesteÊmy przekonani – sà mo˝liwe realne
zmiany, prowadzàce do trwa∏ej poprawy sytuacji pracowników
w bran˝y. Aby na powa˝nie zajàç si´ brakiem wolnoÊci zrzesza-
nia si´ i prawa do uk∏adów zbiorowych, problemem nietrwa∏ych

form zatrudnienia oraz efektami likwidacji fabryk, a tak˝e pod-
nieÊç p∏ace i inne wynagrodzenia do poziomu, który zaspokaja
podstawowe potrzeby pracowników, firmy z bran˝y odzie˝y
sportowej b´dà musia∏y podjàç szereg konkretnych, wymiernych
dzia∏aƒ, w Êcis∏ej wspó∏pracy z inicjatywami wielostronnymi,
zwiàzkami zawodowymi, organizacjami pozarzàdowymi oraz
rzàdami. Wiele z tych dzia∏aƒ zosta∏o ju˝ w ograniczonym stop-
niu wypróbowanych przez firmy z bran˝y odzie˝y sportowej
i inne. W oparciu o takie precedensy mo˝emy te dzia∏ania rozwi-
jaç i dokonaç znacznej poprawy warunków pracy w tym prze-
myÊle przed nast´pnymi igrzyskami olimpijskimi, w Vancouver
w 2010 i w Londynie w 2012 roku. 

1. WOLNOÂå ZRZESZANIA SI¢ I UK¸ADY
ZBIOROWE

JeÊli ma nastàpiç trwa∏a poprawa sytuacji pracowników
i warunków pracy w zak∏adach produkujàcych odzie˝ i artyku∏y
sportowe, markowe firmy muszà koniecznie szybko i skutecznie
reagowaç na sygna∏y o naruszaniu prawa do wolnoÊci zrzesza-
nia si´ i zawierania uk∏adów zbiorowych, takie jak te opisane
w rozdziale III.

W ostatnich latach odnotowano godne naÊladowania
przyk∏ady wspó∏dzia∏ania w celu przywrócenia do pracy osób
zwolnionych za próby organizowania si´ i/lub negocjowania
uk∏adów zbiorowych.
• W fabryce Star w Hondurasie, gdzie zwolniono 55 cz∏onków

zwiàzku krótko po jego rejestracji w listopadzie 2007 roku,
dzi´ki protestom pracowników, mi´dzynarodowej kampanii
solidarnoÊci i interwencji jednego z markowych nabywców,
Nike, uda∏o si´ rozwiàzaç sytuacj´, która mog∏a si´ staç
jeszcze jednym przypadkiem odmawiania pracownikom ich
praw. 10 grudnia przedstawiciele amerykaƒskiego w∏aÊciciela
fabryki, pracowników, Zwiàzkowej Federacji Honduraskich
Pracowników (FUTH) i Zwiàzkowej Konfederacji Honduraskich
Pracowników (CUTH) podpisali porozumienie o przywróceniu
tych robotników do pracy i o prowadzeniu konstruktywnego
dialogu w celu rozwiàzywania pojawiajàcych si´ problemów.

• W fabryce Russell Athletic’s Jerzees Choloma w Hondurasie,
Russell Athletic zgodzi∏ si´ przywróciç do pracy osoby zwol-
nione w 2007 roku za organizowanie zwiàzku zawodowego,
z zaleg∏à pensjà, po interwencji Worker Rights Consortium
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(WRC) i Fair Labor Association (FLA), organizacji z siedzibà
w USA, a tak˝e wspó∏pracowa∏ ze zwiàzkiem przy programie
pomocy dla zwolnionych pracowników226.

•Po przeprowadzonym przez WRC dochodzeniu w sprawie
naruszania praw pracowników do zrzeszania si´ w tajlandz-
kich zak∏adach Thai Garment Export, kierownictwo zgodzi∏o
si´ przywróciç do pracy szeÊç cz∏onków zwiàzku zwolnionych
w grudniu 2006 roku.

•Na proÊb´ tajskiej organizacji pozarzàdowej, Center for
Labour Information Service and Training (CLIST), Nike i Fair
Labor Association interweniowa∏y w sporze w fabryce MSP
Sportswear i odegra∏y pozytywnà rol´ w doprowadzeniu do
przywrócenia do pracy zwolnionych przywódców
zwiàzkowych. Ponadto wynegocjowa∏y tak˝e warunki zatrud-
nienia, które przewidywa∏y, ˝e we wszelkich dalszych sporach
mediowaç b´dà neutralne osoby trzecie.

Tym staraniom markowych odbiorców i innych zaintere-
sowanych stron, zmierzajàcym do pociàgania fabryk do
odpowiedzialnoÊci za ∏amanie prawa pracowników do zrzesza-
nia si´, mo˝na tylko przyklasnàç. Podejmowano tak˝e dzia∏ania
w kierunku rozwiàzania problemu czarnych list cz∏onków
zwiàzków zawodowych na poziomie krajowym i regionalnym
poprzez promowanie szkoleƒ kadry kierowniczej i mniej
dyskryminacyjnych procedur zatrudnienia (np. Central America
Project organizacji Fair Labor Association).

Jednak powtarzajàce si´ stale w fabrykach odzie˝y sportowej
problemy dotyczàce reprezentacji zwiàzkowej sugerujà, ˝e
potrzebne sà bardziej pro-aktywne i pozytywne kroki, aby nie
dopuÊciç do pojawiania si´ tych problemów i nie przyzwalaç na
chroniczne antyzwiàzkowe zachowania kierownictwa. Bran˝a
musi podjàç dzia∏ania w kierunku stworzenia pozytywnego
nastawienia wobec zwiàzków zawodowych i ich dzia∏alnoÊci or-
ganizacyjnej, a tak˝e pozytywnego klimatu, w którym pracowni-
cy b´dà mogli korzystaç ze swoich praw do zrzeszania si´.
Samo reagowanie na kryzysy ju˝ po fakcie to za ma∏o.

Podejmowanie inicjatywy

Jako pierwszy krok, bran˝a powinna zapoznaç si´ z dzia∏ania-
mi podj´tymi przez Russell Athletic w fabryce Jerzees Choloma
w ramach rozwiàzywania sporu, o którym piszemy powy˝ej.
Firma zgodzi∏a si´ wydaç komunikat skierowany do pracowni-
ków wszystkich jej zak∏adów, w którym zobowiàzuje si´ do
przestrzegania praw pracowniczych w zakresie wolnoÊci
zrzeszania si´ i uk∏adów zbiorowych227.

GWARANCJA PRAWA DO ZRZESZANIA
SI¢ (NA PODSTAWIE OÂWIADCZENIA
RUSSELL ATHLETIC)
„Firma [nazwa firmy] szanuje prawo pracowników
do tworzenia i przyst´powania do dowolnych or-

ganizacji, w tym zwiàzków zawodowych, oraz do
negocjowania uk∏adów zbiorowych. Firma szanuje
prawo swoich pracowników do swobodnego
zrzeszania si´, organizowania si´ i negocjowania
uk∏adów zbiorowych, i nie b´dzie w ˝aden sposób
ingerowaç w te dzia∏ania. Firma nie b´dzie in-
gerowaç w decyzje pracowników o przystàpieniu
do organizacji ani w ich udzia∏ w jakiejkolwiek or-
ganizacji. Pracownicy firmy nie stanà si´ przed-
miotem dyskryminacji ani post´powania dyscypli-
narnego bàdê kar za korzystanie ze swoich praw
do zrzeszania si´ i negocjowania uk∏adów
zbiorowych. Wobec ka˝dego prze∏o˝onego, nad-
zorcy lub kierownika, który nie b´dzie stosowa∏ si´
do tych zasad, zostanà wyciàgni´te konsekwencje
dyscyplinarne. Firma gwarantuje przedstawicielom
w/w organizacji dost´p do pracowników. Ponadto
firma wprowadzi w ˝ycie wszystkie porozumienia
zawarte z organizacjami pracowniczymi.

Inni producenci odzie˝y sportowej powinni wydaç podobne
„Gwarancje prawa do zrzeszania si´” pracownikom swoich
zak∏adów na ca∏ym Êwiecie (patrz ramka). Markowe firmy
i sprzedawcy detaliczni powinni ze swojej strony wymagaç od
dostawców wydania takiej Gwarancji, a dzia∏ajàce w tym se-
ktorze inicjatywy wielostronne powinny sprawdzaç, czy oÊwiad-
czenia te zosta∏y odpowiednio przekazane pracownikom.

Ponadto, aby zapewniç pracownikom mo˝liwoÊç przystàpienia
z w∏asnego wyboru do organizacji zwiàzkowej, jeÊli si´ na to
zdecydujà, odbiorcy i dostawcy powinni wymagaç podpisania
porozumieƒ o przyst´powaniu do zwiàzków zawodowych
mi´dzy fabrykà a zwiàzkami dzia∏ajàcymi w sektorzeXXXIX.

Szkolenia pracowników

Drugim krokiem powinno byç promowanie przez marki odzie˝y
sportowej, we wspó∏pracy ze zwiàzkami zawodowymi i orga-
nizacjami pozarzàdowymi zajmujàcymi si´ prawami pracowni-
ków, niezale˝nej edukacji i szkoleƒ dla pracowników i kadry
kierowniczej, dotyczàcych wolnoÊci zrzeszania si´ i uk∏adów
zbiorowych.

Tutaj tak˝e rzeczà pozytywnà jest to, ˝e ju˝ podejmowano
dzia∏ania w tym zakresie, na których przyk∏adzie mo˝emy si´
wiele nauczyç i które mo˝emy rozwijaç. Szkolenia dla pra-
cowników na temat przys∏ugujàcych im praw organizowa∏y
najwa˝niejsze marki odzie˝y sportowej, dostawcy i inicjatywy
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XXXIX. Przyk∏ad takiego porozumienia, podpisanego przez d˝insowego giganta, firm´ Nien Hsing, i Zwiàzek Zawodowy Pracowników Przemys∏u
Odzie˝owego w Lesotho: Trade Union Research Project and the Centre for Research on Multinational Corporations (SOMO). A Call to Action: Organizing
Garment Workers in Southern Africa; Clean Clothes Campaign, 2003; s. 27-29, dost´pne na stronie http://www.cleanclothes.nl/ftp/GarmentWorkersSA.pdf



wielostronne (MSI), podobnie jak szkolenia dla kadry kierowni-
czej dotyczàce jej obowiàzków.

Coraz wi´cej firm us∏ugowych, w tym tak˝e z bran˝y audy-
torskiej, oferuje dziÊ programy szkoleniowe. Jednak opinie na
temat tych dzia∏aƒ, jakie otrzymujemy od pracowników, nie na-
pawajà optymizmem. Chocia˝ w Chinach restrykcje dotyczàce
organizacji obywatelskich mogà utrudniaç znalezienie nieza-
le˝nych, wiarygodnych grup zajmujàcych si´ prawami pra-
cowniczymi, to jednak takie grupy istniejà. W ich przekonaniu
szkolenia pracowników, jeÊli majà odpowiednie cele, zawartoÊç
merytorycznà i praktycznà, mogà istotnie przyczyniç si´ do
poprawy sytuacji pracowników w Chinach kontynentalnych.

S∏usznie podkreÊlajà, ˝e szkolenia sà Êrodkiem do celu, a nie
celem samym w sobie. Celem powinno byç wspieranie
prawdziwej ochrony si∏y roboczej poprzez zwi´kszenie akty-
wnoÊci pracowników i dojrza∏y system stosunków mi´dzy pra-
cownikami a pracodawcami. Wa˝ne jest zatem ocenienie, jakie
rodzaje szkoleƒ sà najbardziej przydatne w realizacji tego celu.

Tak jak próby „narzucenia” fabryce Êrodków naprawczych sà
mniej skuteczne ni˝ wspólne dzia∏ania (jak stale przypominajà
nam odbiorcy odzie˝y sportowej), tak programy szkoleƒ pra-
cowników sà znacznie skuteczniejsze, kiedy wspó∏pracuje przy
nich kierownictwo i zwiàzki zawodowe. Chocia˝ wiele pro-
gramów nie inicjujà pracownicy, powinny one odpowiadaç na
ich rzeczywiste potrzeby i mieç na celu podniesienie ich aktyw-
nego udzia∏u w programie w miar´ jego rozwoju.

Przed przystàpieniem do programów szkoleƒ pracowników,
marki odzie˝y sportowej, inicjatywy wielostronne i producenci
powinni, we wspó∏pracy ze zwiàzkami zawodowymi, organi-
zacjami pozarzàdowymi i firmami organizujàcymi szkolenia,
opracowaç metody oceny efektów szkolenia wÊród pracowni-
ków i kierownictwa, a tak˝e Êrodki do przedstawienia tych
wyników zainteresowanym stronom w przejrzysty sposób.

Praktyki zaopatrzeniowe i nabywcze

Jak przekonaliÊmy si´ w rozdziale III, wysi∏ki pracowników
w kierunku organizacji zwiàzków zawodowych cz´sto hamuje
bardzo realna obawa, ˝e klienci ograniczà zamówienia albo
ca∏kowicie je wycofajà, kiedy w fabryce powstanie zwiàzek.

Chocia˝ niektóre marki wprowadzi∏y „zrównowa˝one karty
wyników”, dzi´ki którym standardy traktowania pracowników
majà byç brane pod uwag´, obok bardziej tradycyjnych czyn-
ników, przy ocenie obecnych i potencjalnych dostawców, to
narz´dzia te zwykle przedstawiajà obecnoÊç zwiàzków za-
wodowych w fabryce jako spraw´ neutralnà, a nie pozytywnà,
zwi´kszajàcà wk∏ad i aktywnoÊç pracowników i wobec tego
zas∏ugujàcà na preferencyjne traktowanie przy wyborze
dostawcy lub kontynuowaniu z nim wspó∏pracy.

Klienci mogà podjàç nast´pujàce kroki w kierunku wytworzenia
bardziej przyjaznego klimatu dla wolnoÊci zrzeszania si´:
•preferowanie przy sk∏adaniu zamówieƒ fabryk, w których

dzia∏ajà zwiàzki;
•d∏ugoterminowe, stabilne kontrakty na dostawy z takimi fa-

brykami;
oraz
•wymierna premia w cenach jednostkowych dla fabryk,

w których obowiàzujà uk∏ady zbiorowe.

W rozdziale III stwierdziliÊmy, ˝e niektóre amerykaƒskie firmy
prowadzi∏y lobbing przeciwko zapisom o ochronie pracowni-
ków w nowym chiƒskim prawie o umowach pracowniczych,
natomiast inne publicznie dystansowa∏y si´ od tych staraƒ.
Odbiorcy (klienci) i dostawcy powinni zajàç pozytywne
stanowisko w tej sprawie i wyra˝aç publicznie swoje poparcie
dla prawa pracowników do wolnoÊci zrzeszania si´ i uk∏adów
zbiorowych, oraz przekazaç to stanowisko rzàdom, które nadal
ograniczajà to fundamentalne prawo pracowników.

Zgodnie z rekomendacjami Play Fair 2008, firma Nike wezwa∏a
ostatnio rzàdy do „uznania i szanowania zasad zawartych
w 87. i 89. Konwencjach MOP dotyczàcych wolnoÊci zrzesza-
nia si´ i uk∏adów zbiorowych”228. Inne marki odzie˝y sportowej
powinny zajàç podobne stanowisko, a tak˝e wzywaç wszystkie
kraje do ratyfikowania tych Konwencji.

Raportowanie

Wreszcie, aby oceniç skutecznoÊç powy˝szych staraƒ, firmy
z sektora odzie˝y sportowej muszà monitorowaç obecnoÊç
zwiàzków i uk∏adów zbiorowych w swoich ∏aƒcuchach dostaw
oraz (∏àcznà) wartoÊç procentowà w∏asnej produkcji w tych fa-
brykach i sporzàdzaç na ten temat raportyXL. Odbiorcy
i dostawcy powinni tak˝e dokonywaç pomiaru wartoÊci pro-
centowej produkcji w krajach i regionach, gdzie wolnoÊç
zrzeszania si´ jest ograniczona prawnie, i przekazywaç wyniki
zainteresowanym stronom, aby zapobiegaç dalszej ekspansji
produkcji na obszarach, na których nie da si´ skutecznie
wdro˝yç bran˝owych kodeksów etycznychXLI.

2. NIETRWA¸E FORMY ZATRUDNIENIA

Chocia˝ w bran˝y odzie˝y sportowej mo˝na zaobserwowaç
rosnàcà tendencj´ do stosowania krótkoterminowych kontrak-
tów zatrudnienia i korzystania z pracowników sezonowych lub
czasowych (zatrudnianych przez agencje poÊrednictwa pracy) –
to sposób radzenia sobie z wahaniami wielkoÊci zamówieƒ –
nale˝y tak˝e odnotowaç starania zmierzajàce do zmiany tej
sytuacji, podejmowane zarówno na poziomie fabryk, jak i poli-
tyki publicznej.
Na przyk∏ad w fabryce PCCS Garment w Kambod˝y, którà
opisywaliÊmy w tym raporcie, kierownictwo we wspó∏pracy
z Adidasem i Worker Rights Consortium odwróci∏o tendencj´
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XL. Jest to obecnie cz´Êç wytycznych G3 dotyczàcych raportowania opracowanych przez Global Reporting Initiative (Êrodek AF29).
XLI. Adidas przedstawi∏ takà analiz´ Oxfam w 2005 r., pokazujàcà, ˝e ok. 52% jego produkcji ma miejsce w krajach azjatyckich, które nie nadajà mocy
prawnej wolnoÊci zrzeszania si´ pracowników i uk∏adom zbiorowym, oraz ˝e iloÊç ta wzros∏a o 3% od 2002 do 2004 r. (Zob. Connor, Tim i Kelly Dent
Offside! Labour rights and sportswear production in Asia. Oxfam International, 2006, s. 77).



coraz szerszego wykorzystywania kontraktów krótkotermi-
nowych. W 2007 roku wi´kszoÊç pracowników zatrudnionych
na podstawie kontraktów krótkoterminowych dosta∏a sta∏e
umowy z fabrykà. Kontrakty krótkoterminowe majà byç
stosowane tylko zgodnie ze ÊciÊle okreÊlonym planem uzasad-
niajàcym ich u˝ycie 229. Adidas donosi tak˝e o wysi∏kach
zmierzajàcych do zmniejszenia wykorzystania pracowników
kontraktowych w zak∏adach Molten w Tajlandii.

Kroki podj´te przez PCCS Garment, we wspó∏pracy z Adidasem,
powinny zostaç zaadaptowane przez innych odbiorców
i dostawców odzie˝y sportowej, jeÊli w ich ∏aƒcuchach dostaw
wyst´puje nadmierne wykorzystanie nietrwa∏ych form zatrud-
nienia.

Jak ju˝ wspomniano, w niektórych krajach wprowadzono
restrykcje prawne dotyczàce nadu˝ywania krótkoterminowych
kontraktów zatrudnienia, a w Chinach niektóre firmy z sektora
odzie˝y sportowej raczej popiera∏y te zmiany, ni˝ si´ im prze-
ciwstawia∏y. Bioràc za przyk∏ad niedawne zmiany w chiƒskim
prawie pracy, firmy z bran˝y odzie˝y sportowej powinny zajàç
publicznie stanowisko popierajàce prawne ograniczenia w ko-
rzystaniu z kontraktów krótkoterminowych i pracowników cza-
sowych, zatrudnianych przez agencje poÊrednictwa.
Jednak, poniewa˝ cz´sto pojawia si´ rozziew mi´dzy przepisa-
mi a ich efektywnym wprowadzeniem w ˝ycie, marki odzie˝y
sportowej, sprzedawcy detaliczni i producenci muszà tak˝e
dopilnowaç, by fabryki produkujàce ich wyroby przestrzega∏y
tych ograniczeƒ prawnych, tam, gdzie one obowiàzujà
i zniech´ca∏y do stosowania kontraktów krótkoterminowych
tam, gdzie prawo nadal milczy w tej sprawie.

Nadu˝ywanie kontraktów krótkoterminowych i us∏ug pracowni-
ków zatrudnianych przez poÊredników w celu unikania op∏aca-
nia ubezpieczeƒ spo∏ecznych i wype∏niania innych zobowiàzaƒ
nale˝nych pracownikom powinno byç wyraênie zabronione
w kodeksach etycznych firm i inicjatyw wielostronnych (MSI).

Adidas, na przyk∏ad, zapowiedzia∏, ˝e b´dzie domagaç si´
sta∏ego zatrudnienia dla pracowników zaanga˝owanych na
podstawie kontraktów krótkoterminowych, by pracodawcy
mogli „uniknàç zobowiàzaƒ prawnych” 230, co jest krokiem
w dobrym kierunku; b´dzie tak˝e stosowaç polityk´ „aktyw-
nego zniech´cania do stosowania pracy czasowej lub kontrak-
towej w swoim ∏aƒcuchu dostaw” 231. Niestety, wi´kszoÊç
kodeksów etycznych firm odzie˝y sportowej i niektórych ini-
cjatyw wielostronnych (MSI) nie porusza tej kwestii, chocia˝
nadmierne wykorzystywanie kontraktów krótkoterminowych
mo˝na w wielu wypadkach uznaç za naruszenie innych ele-
mentów kodeksu, takich jak wolnoÊç zrzeszania si´ czy
dyskryminacja XLII.

Co jednak wa˝niejsze, bran˝a musi poradziç sobie z niestabil-
noÊcià zamówieƒ, która sk∏ania fabryki do szukania coraz
bardziej elastycznej si∏y roboczej. Klienci muszà do∏o˝yç staraƒ,

by zmieniç swojà polityk´ zaopatrzeniowà w nast´pujàcych
kierunkach:
•zawieranie d∏ugoterminowych, stabilnych kontraktów

z dostawcami (fabrykami);
•w∏àczanie harmonogramów p∏atnoÊci do wszystkich kontrak-

tów dostaw i terminowe dokonywanie p∏atnoÊci;
•powiadamianie fabryk z optymalnym wyprzedzeniem

o wszelkich zmianach w obecnych zamówieniach lub ich
sk∏adaniu, tak aby fabryka mog∏a dopasowaç do nich pro-
dukcj´ bez naruszania standardów czasu pracy lub
koniecznoÊci korzystania z kontraktów krótkoterminowych
i/lub podwykonawczych;

oraz
• jeÊli to konieczne, zmiana terminów zamówieƒ.

3. ZAMYKANIE FABRYK

Trudno by∏oby mówiç o „odpowiedzialnych” czy „dobrych” li-
kwidacjach fabryk. W koƒcu nawet jeÊli wszystkie zobowiàza-
nia prawne zostajà spe∏nione, robotnicy i tak tracà prac´,
a w konsekwencji cierpi ca∏a lokalna spo∏ecznoÊç.

Jednak, bioràc pod uwag´ opisane wczeÊniej realia – to, ˝e
w wi´kszoÊci przypadków zamykania fabryk pracownikom
odmawia si´ odprawy, zaleg∏ych pensji, Êwiadczeƒ spo∏ecznych
i/lub innych ustawowych praw – nale˝y jak najszybciej posta-
wiç firmom odzie˝y sportowej pewne ˝àdania, aby przynajm-
niej zredukowaç negatywne skutki zamykania zak∏adów pracy.

Kiedy w marcu 2007 roku kanadyjski producent koszulek,
Gildan Activewear, og∏osi∏ zamkni´cie dwóch swoich fabryk
w stanie Coahuila w pó∏nocnym Meksyku, firma zainicjowa∏a
szereg rozmów z lokalnà organizacjà praw pracowniczych
SEDEPAC i kanadyjskà Maquila Solidarity Network na temat
odszkodowaƒ i pomocy dla 1300 pracowników, którzy zostanà
bezrobotni. Pozytywne efekty gotowoÊci firmy do podj´cia
konstruktywnego dialogu to m. in. jednoroczne ubezpieczenie
zdrowotne dla bezrobotnych by∏ych pracowników, korzystna
odprawa zamiast wymówienia oraz dofinansowanie rzà-
dowego programu przekwalifikowania zawodowego dla by∏ych
pracowników firmy Gildan.

Kiedy firma Yupoong og∏osi∏a zamkni´cie fabryki BJ&B
w Republice Dominikany (patrz rozdzia∏ III), dzi´ki interwencji
markowych klientów, WRC oraz Mi´dzynarodowej Federacji
Pracowników Przemys∏u Tekstylnego, Odzie˝owego
i Skórzanego (International Textile, Garment and Leather
Workers Federation) dosz∏o do wynegocjowania z lokalnym
zwiàzkiem zawodowym porozumienia, w wyniku którego pra-
cownicy otrzymali odpraw´ za trzy miesiàce wi´cej ni˝
przewiduje prawo, a zwiàzek i federacja – kwot´ 200 000
peso (6100 USD) na dzia∏alnoÊç i programy edukacyjne.

Nale˝y przyjàç jako zasad´ ogólnà obowiàzek prowadzenia ne-
gocjacji z istniejàcym zwiàzkiem zawodowym w celu
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XLII. Taka klauzula znajduje si´ w kodeksach etycznych SA8000, Ethical Trading Initiative i Fair Wear Foundation.



znalezienia alternatywy likwidacji fabryki lub przynajmniej
ustalenia warunków jej zamkni´cia.

Jednak jeszcze wa˝niejsze jest to, by marki, detaliÊci i mi´dzy-
narodowi producenci dokonali restrukturyzacji swoich
∏aƒcuchów dostaw i podj´li kroki w kierunku zminimalizowania
potencjalnie katastrofalnych skutków likwidacji fabryk.

Podejmowano pomyÊlne dzia∏ania w celu opracowania kata-
logu najlepszych praktyk, przedstawiajàcego szereg konkret-
nych kroków, jakie powinni podejmowaç odbiorcy, dostawcy,
rzàdy i inne strony, aby zminimalizowaç ryzyko zamykania fa-
bryk i zredukowaç negatywne skutki, kiedy likwidacji nie da si´
uniknàç. Dokumenty te podkreÊlajà potrzeb´ wspó∏pracy
mi´dzy odbiorcami (klientami), dostawcami, zwiàzkami za-
wodowymi i organizacjami pozarzàdowymi w ca∏ym cyklu za-
opatrzenia i produkcji.
•Forum MFAXLIII opublikowa∏o Ramy Wspó∏pracy (Collabora-

tive Framework), zawierajàce wytyczne dla klientów, produ-
centów, rzàdów, instytucji mi´dzynarodowych, zwiàzków za-
wodowych i organizacji pozarzàdowych dotyczàce ich obo-
wiàzków podczas zamykania i likwidacji fabryk oraz
w poprzedzajàcym okresie; dokument jest dost´pny na stro-
nie: http://www.mfaforum.net/docs/Collaborative.pdf.

•Kampania Clean Clothes Campaign wyda∏a biuletyn interne-
towy na temat praw pracowników w zwiàzku z zamykaniem
fabryk i masowymi zwolnieniami, dost´pny pod adresem:
www.cleanclothes.org/ftp/07-09_CCC_E-bulletin Closures
and Mass_dismissals.pdf.

•Maquila Solidarity Network opublikowa∏a szereg postulatów
zwiàzanych z zamykaniem fabryk, zebranych w dokumencie
pt. „What Do Labour Rights Groups Expect from Retailers,
Manufacturers and Government?” („Czego oczekujà organi-
zacje praw pracowniczych od detalistów, producentów i rzà-
du?”), dost´pnym na stronie www.maquilasolidarity.org/
issues/ca/closures.

Motywem przewodnim wszystkich trzech dokumentów jest
myÊl, ˝e zamykania fabryk mo˝na uniknàç, zaÊ nie do przyj´cia
jest sytuacja, w której pracownicy nie otrzymujà nale˝nych im
prawnie Êwiadczeƒ, kiedy ju˝ dojdzie do zamkni´cia zak∏adu.
Poprzez odpowiedzialne dzia∏ania w trakcie ca∏ego cyklu za-
opatrzenia i produkcji, klienci (odbiorcy) i dostawcy mogà zm-
niejszyç zarówno cz´stotliwoÊç, jak i negatywne efekty za-
mykania fabryk.

Do takich dzia∏aƒ nale˝à:
•O ile to wykonalne, zachowanie obecnej bazy dostaw

w danym kraju i dokonywanie jej konsolidacji wewnàtrz kraju;
•Rozwa˝enie wszystkich mo˝liwych sposobów na unikni´cie

zamykania zak∏adów, przy pe∏nym udziale organizacji
reprezentujàcych pracowników, jeÊli takie istniejà,

i prowadzeniu z nimi negocjacji;
•Przy restrukturyzacji, przyj´cie planowego podejÊcia

i wspó∏pracowanie z danym dostawcà i innymi klientami
w celu z∏agodzenia negatywnych efektów decyzji o wycofa-
niu zamówieƒ z fabryki lub o jej zamkni´ciu;

•Monitorowanie, czy dostawca przestrzega wymogu regu-
larnego i terminowego wyp∏acania pensji i wymaganych
Êwiadczeƒ (np. z tytu∏u ubezpieczeƒ spo∏ecznych, rent
i emerytur);

•Ciàg∏e monitorowanie, czy dost´pne sà wystarczajàce Êrodki,
by wype∏niç wszystkie zobowiàzania wobec pracowników
w razie redukcji etatów lub zamkni´cia zak∏adu.

Bran˝a odzie˝y sportowej oraz dzia∏ajàce w sektorze inicjatywy
wielostronne powinny opracowaç i przyjàç formalne strategie
i procedury, aby wprowadziç w ˝ycie wytyczne i propozycje
zawarte w Ramach Wspó∏pracy (Collaborative Framework) oraz
w dokumentach CCC i MSN, po czym og∏osiç te strategie pu-
blicznie.

Bran˝a musi tak˝e poprawiç pomiary i sprawozdawczoÊç ze
swoich praktyk zaopatrzeniowych. Na przyk∏ad firmy powinni
og∏aszaç publicznie Êrednià d∏ugoÊç swoich relacji z fabrykami
dostawców, a tak˝e szczegó∏owe statystyki dotyczàce liczby fa-
bryk, z którymi firma wspó∏pracowa∏a na przestrzeni kilku lat (np.
w okresach 1 roku, 3, 5 lub wi´cej lat) oraz ich umiejscowienia.

Jawne, przejrzyste sprawozdania z polityki firmy dotyczàcej
zmiany dostawców i zamykania fabryk pomog∏yby w rozwija-
niu wspó∏pracy z innymi odbiorcami i zainteresowanymi strona-
mi, a tak˝e sprzyja∏oby poprawie praktyki innych firm w bran˝y.
Raporty powinny obejmowaç polityk´ wyboru dostawcy i/lub
zakoƒczenia z nim wspó∏pracy, w tym proces zatwierdzania
nowego êród∏a zaopatrzenia, powiàzanie tych decyzji z wynika-
mi dostawcy w zakresie praw pracowniczych oraz strategie
zarzàdzania skutkami zamykania fabryk XLIV.

4. P¸ACE ZAPEWNIAJÑCE MINIMUM 
EGZYSTENCJI

W rozdziale III przedstawiliÊmy strukturalne przeszkody
niepozwalajàce na osiàgni´cie godziwych p∏ac, zapewniajàcych
minimum egzystencji (living wage) w danym kraju, dopóki
bran˝a odzie˝y sportowej pozostanie oboj´tna. Wi´kszoÊç pro-
gramów spo∏ecznej odpowiedzialnoÊci biznesu (CSR) nie obj´∏o
znaczàcej poprawy p∏ac lub warunków pracy, która mog∏aby
wp∏ynàç na zyski klientów lub ceny p∏acone przez nich dostaw-
com (czyli na tzw. „standardy gotówkowe”). Marki, detaliÊci
i inicjatywy wielostronne, takie jak Fair Labor Association,
skupi∏y si´ za to na udoskonalaniu wydajnoÊci, które, ich
zdaniem, otwiera drzwi do podwy˝ek p∏ac, nie wp∏ywajàc przy
tym na cen´.
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XLIV. Forum MFA to forum wspó∏pracy detalistów i firm markowych, zwiàzków zawodowych, organizacji pozarzàdowych oraz krajowych i mi´dzynaro-
dowych instytucji publicznych w celu opracowania i promowania strategii wspó∏dzia∏ania w zakresie wspierania krajowych przemys∏ów odzie˝owych i
wi´kszego poszanowania praw pracowników w okresie po zniesieniu kwot. Wi´cej informacji na stronie http://www.mfa-forum.net/.
XLIV. Wi´cej zaleceƒ dotyczàcych transparentnej sprawozdawczoÊci w dokumencie Maquila Solidarity Network z grudnia 2007, „The Next generation of CSR
reporting: will better reporting result in better working conditions?”, dost´pnym na stronie www.maquilasolidarity.org/en/node/749.



Niestety, jak przekonaliÊmy si´ w rozdziale IV, koncentrowanie
si´ na podwy˝szaniu wydajnoÊci w fabrykach Yue Yuen
przynios∏o pracownikom wi´kszy stres i ni˝sze p∏ace, gdy˝ nie
byli oni w stanie zarobiç premii iloÊciowych (za wy˝szà pro-
dukcj´). Dane z fabryk Yue Yuen pokazujà tak˝e niebez-
pieczeƒstwo polegania jedynie na lokalnych mechanizmach
ustalania p∏acy minimalnej, poniewa˝ fabryki mogà po prostu
wyeliminowaç inne cz´Êci pakietu wynagrodzeƒ, znoszàc w ten
sposób pozytywne efekty podwy˝ki p∏acy minimalnej.

Zauwa˝yliÊmy tak˝e, ˝e dzia∏ania zmierzajàce do podniesienia
p∏ac, polegajàce tylko na jednym graczu z bran˝y, nie b´dà
skuteczne. Markowe firmy i detaliÊci nie mogà po prostu pod-
nieÊç cen p∏aconych dostawcom, jeÊli nie b´dzie istnieç mecha-
nizm gwarantujàcy, ˝e te zwi´kszone mar˝e sà przeznaczane
na p∏ace pracowników. Tak˝e w∏aÊciciele fabryk nie podniosà
p∏ac, jeÊli nie b´dà mieli pewnoÊci, ˝e klienci nie przeniosà za-
mówieƒ gdzie indziej, jeÊli tu czekajà ich dodatkowe koszty.
ZaÊ zwiàzki zawodowe, tam, gdzie dzia∏ajà, nie mogà ne-
gocjowaç wy˝szych p∏ac, jeÊli fabryka jest ograniczona presjà
konkurencji.

Wszystkie te czynniki ograniczajàce p∏ace wynikajà
z okreÊlonego modelu biznesowego, faworyzowanego przez
przemys∏ odzie˝y sportowej. Wyzwanie stojàce w najbli˝szych
latach przed tà bran˝´ polega na wprowadzeniu w tym mode-
lu takich zmian, które umo˝liwià p∏acenie pensji zapewniajàcej
minimum egzystencji.

Wiemy, ˝e nie stanie si´ to z dnia na dzien. Jest jednak kilka
kroków, które bran˝a mo˝e i powinna podjàç ju˝ teraz, aby
pracowaç nad zapewnieniem robotnikom pensji i innych
wynagrodzeƒ odpowiadajàcych ogólnym, szacowanym
wartoÊciom minimum egzystencji w danych regionach pro-
dukcji odzie˝y sportowej.

OkreÊlanie wielkoÊci p∏acy zapewniajàcej minimum
egzystencji

Jak ju˝ wspomniano, spory o dok∏adne wyliczenie minimum
egzystencji nie doprowadzi∏y do zdecydowanych dzia∏aƒ
w kierunku osiàgni´cia takiego poziomu p∏ac. Wywo∏a∏y za to
dalsze dyskusje na temat dok∏adnych metodologii uzyskania
wysokoÊci p∏acy zapewniajàcej minimum egzystencji, co nie
przek∏ada si´ na popraw´ sytuacji w bran˝y.

Bardziej obiecujàce podejÊcie do okreÊlania poziomu p∏ac
w danym kontekÊcie lokalnym to wykorzystanie „drabin p∏ac”,
zaproponowanych w projekcje Jo-In w Turcji XLV. Zamiast na
kwestii najlepszego sposobu pomiaru minimum egzystencji
skoncentrowano si´ tu na tym, jak poprawiaç p∏ace etapami,
aby z czasem dojÊç do p∏acy zapewniajàcej to minimum.

W tureckim projekcie zastosowanie metody drabiny p∏ac
rozpocz´to od oceny bie˝àcych poziomów p∏ac w okreÊlonym
kontekÊcie lokalnym. Nast´pnie uczestnicy projektu ustalili sze-
reg kroków, prowadzàcych od ustawowej p∏acy minimalnej do
p∏acy dominujàcej w bran˝y, p∏acy negocjowanej, standardów
p∏acy zapewniajàcej minimum egzystencji wed∏ug ró˝nych ini-
cjatyw wielostronnych (MSI), a˝ do minimum egzystencji
okreÊlanego przez lokalne zwiàzki zawodowe 232.
Kiedy ju˝ opracowana zostanie „drabin´ p∏ac” dla danego kra-
ju lub regionu, mo˝na skoncentrowaç si´ na „efektywnych
strategiach poprawy poziomu p∏ac (np. wzrost cen, podnosze-
nie wydajnoÊci, doskonalenie systemów zarzàdzania lub
wprowadzenie programów podzia∏u kosztów)” 233.

Pierwszym krokiem w kierunku poprawy p∏ac pracowników
przemys∏u odzie˝y sportowej powinna byç wspó∏praca firm,
dostawców, zwiàzków zawodowych i organizacji pozarzà-
dowych przy opracowaniu drabin p∏ac – ∏àcznie z szacunkami
wysokoÊci p∏ac zapewniajàcych minimum egzystencji – dla kra-
jów lub regionów, w których odbywa si´ produkcja odzie˝y
sportowej. Drabiny p∏ac trzeba b´dzie regularnie uaktualniaç,
aby uwzgl´dnia∏y zmiany w indeksach wzrostu cen towarów
i us∏ug konsumpcyjnych (CPI) dla danego obszaru, by mo˝na
by∏o stwierdziç, czy p∏ace pracowników nadà˝ajà za inflacjà.

W gór´ drabiny

To, w jaki sposób firmy odzie˝y sportowej b´dà mog∏y za-
pewniç wzrost p∏ac w okreÊlonych zak∏adach produkcyjnych,
b´dzie zale˝a∏o od wielu czynników. Odbiorcy, na przyk∏ad,
b´dà mieli ró˝ne relacje z poszczególnymi fabrykami,
w zale˝noÊci od iloÊci zamówieƒ i czasu wspó∏pracy. W nie-
których fabrykach dzia∏ajà zwiàzki zawodowe, co zwi´ksza
zdolnoÊç pracowników do skorzystania na wy˝szych zyskach
uzyskanych poprzez podniesienie wydajnoÊci i/lub cen. Krótko
mówiàc, nie ma tu „rozmiaru uniwersalnego”, pasujàcego do
wszystkich sytuacji.

Tam, gdzie istniejà zwiàzki zawodowe, odbiorcy powinni
wspieraç je w dà˝eniach do podwy˝ek p∏ac poprzez negocja-
cje uk∏adów zbiorowych, podajàc im w tym celu (na zasadzie
poufnoÊci) dane dotyczàce cen jednostkowych p∏aconych
dostawcy. Ogólne szkolenia z zakresu zarzàdzania oraz
popieranie uk∏adów zbiorowych z dostawcà tak˝e powinny
pomóc w tworzeniu dojrza∏ych relacji pracodawców i pra-
cowników w fabrykach odzie˝y sportowej, w tym negocjowa-
nia uk∏adów zbiorowych dotyczàcych p∏ac.

Odbiorcy mogà tak˝e zapewniç preferencyjne traktowanie
dostawcom i fabrykom, które spe∏niajà wy˝sze standardy
p∏acowe, wed∏ug drabiny p∏ac dla danego regionu, co powin-
no pomóc w tworzeniu motywacji dla dostawców, aby te
wy˝sze standardy spe∏niaç.
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XLV. Joint Initiative on Corporate Accountability and Worker Rights (Jo-In) (Wspólna Inicjatywa na rzecz OdpowiedzialnoÊci Biznesu i Praw Pracowników) to
projekt przeprowadzony w Turcji w latach 2003-2007 przez szeÊç inicjatyw wielostronnych i organizacji praw pracowniczych w celu rozpoznawania dobrej
praktyki oraz zapewnienia doradztwa i pomocy, które przyczynià si´ do globalnych staraƒ na rzecz poprawy warunków pracy, a tak˝e dadzà realne, pozy-
tywne wyniki w Turcji.



Analiza cen i wydajnoÊci

Podnoszenie wydajnoÊci, które nie wià˝e si´ z jednoczesnym
zwi´kszeniem tempa i czasu pracy, zagro˝eƒ zdrowia i bez-
pieczeƒstwa oraz wysi∏ku fizycznego wymaganego od pra-
cowników, jest zjawiskiem pozytywnym. Jednak dowody na to,
˝e sam wzrost wydajnoÊci wystarczy do podniesienia p∏ac na
poziomie fabryki, sà raczej niewielkie.

Zanim bran˝a postawi wszystko na wydajnoÊç, firmy powinny
wspólnie – byç mo˝e poprzez inicjatywy wielostronne, takie jak
FLA, Ethical Trading Initiative (ETI), Social Accountability
International (SAI) i FairWear Foundation (FWF) – zamówiç jed-
no lub kilka niezale˝nych badaƒ oszcz´dnych metod produkcji,
aby stwierdziç, czy mogà zaoferowaç podwy˝ki p∏ac bez
negatywnych konsekwencji dla pracowników.

Dalszych badaƒ wymaga tak˝e kwestia tego, czy ceny p∏acone
przez klientów (odbiorców) dostawcom sà wystarczajàce, by
dostawcy mogli spe∏niaç standardy warunków pracy zawarte
w kodeksach etycznych firm i inicjatyw wielostronnych (MSI)
(w tym standardy p∏ac zapewniajàcych minimum egzystencji).

Kwestia cen p∏aconych dostawcom wià˝e si´ ÊciÊle z kwestià
wydajnoÊci. JeÊli dostawcy b´dà wydajniejsi, twierdzà ich
klienci (odbiorcy), b´dà mogli p∏aciç wy˝sze pensje bez pod-
noszenia cen. Dostawcy natomiast argumentujà, ˝e ceny te sà
zbyt niskie, by umo˝liwiç podwy˝ki p∏ac, nawet przy zwi´ksze-
niu wydajnoÊci.

Odbiorcy i dostawcy powinni wspólnie zamówiç niezale˝ne
badania dotyczàce cen p∏aconych dostawcom, do których
dostarczyliby (z zachowaniem poufnoÊci) danych o cenach i in-
nych informacji pomocnych w okreÊleniu, czy oferowane
dostawcom ceny sà wystarczajàce, by pozwoliç kierownictwu
fabryki na stosowanie si´ do kodeksów etycznych firm i ini-
cjatyw wielostronnych (MSI) i zapewnienie pracownikom
wynagrodzenia zaspokajajàcego podstawowe potrzeby.

Wspó∏praca mi´dzy firmami

Jednym z wysuwanych przez firmy argumentów przeciwko
wprowadzaniu przez nie standardów p∏ac zapewniajàcych
minimum egzystencji jest to, ˝e pojedynczy klient nie ma
mo˝liwoÊci zapewnienia podwy˝ek p∏ac w fabryce produku-
jàcej dla wielu odbiorców. Wp∏yw jednego klienta jest wtedy
ograniczony, twierdzà firmy, bo inni klienci fabryki mogà nie
podjàç podobnych staraƒ.

W∏aÊnie dlatego firmy – klienci zak∏adów produkcyjnych –
powinny wspó∏pracowaç w kwestii poprawy p∏ac.

Wspó∏prac´ akceptujà dziÊ firmy, które dzielà si´ informacjami
z audytów (aby zredukowaç liczb´ audytów w danej fabryce)
lub wspó∏dzia∏ajà poprzez Fair Labor Association lub inne ini-

cjatywy wielostronne, np. przy realizacji szkoleƒ dla kadry
kierowniczej XLVI. Ponadto firma Nike zobowiàza∏a si´ publicznie
do „wprowadzenia wspó∏pracy z wieloma markami w kwe-
stiach zgodnoÊci ze standardami w 30% [swojego] ∏aƒcucha
dostaw” do 2011 roku 234.

Firmy (klienci fabryk) mog∏yby zaczàç wdra˝anie standardu
minimum egzystencji od tych dostawców, u których za-
mówienia ich, indywidualne lub wspólne, stanowià co naj-
mniej 75% produkcji 235. Chocia˝ te 75% to wartoÊç arbitralna,
zamówienia klientów muszà co najmniej odpowiadaç
wi´kszoÊci produkcji. Wa˝ne jest tak˝e, by marki obecne w fa-
bryce mia∏y d∏ugotrwa∏à relacj´ biznesowà z dostawcà i fa-
brykà, co pozwoli na wprowadzenie trwalszych zmian na lep-
sze i wspó∏prac´ ze strony dostawcy i kierownictwa fabryki. Na
przyk∏ad Yue Yuen ma d∏ugoterminowe kontakty handlowe
z kilkoma du˝ymi markami.

Stosujàc drabin´ p∏ac jako wytycznà, firmy mog∏yby ustaliç do-
celowà wartoÊç p∏ac, znacznie podwy˝szajàcà zarobki pra-
cowników, do osiàgni´cia na przestrzeni czasu. Nast´pnie
ka˝da firma indywidualnie negocjowa∏aby z dostawcà
w sprawie Êrodków potrzebnych do osiàgni´cia tych celów,
proporcjonalnie do udzia∏u ka˝dego z klientów w produkcji.

Kwesti´ sposobu realizacji tych celów przez dostawc´ celowo
pozostawiamy otwartà. W niektórych przypadkach podwy˝ki
p∏ac bez podnoszenia cen mogà umo˝liwiç zmiany w organi-
zacji produkcji lub stosowanie innych êróde∏ materia∏ów. Kiedy
indziej mo˝e si´ zdarzyç, ˝e klienci b´dà musieli p∏aciç wi´cej
dostawcom, aby ci mogli uzyskaç konieczny zysk. Jednak, tak
czy inaczej, nale˝y podjàç wspólne wysi∏ki w celu zwi´kszenia
p∏ac pracowników.

JeÊli w fabryce dzia∏ajà zwiàzki zawodowe, muszà one zostaç
w∏àczone w proces negocjowania Êrodków podnoszenia p∏ac
i innych wynagrodzeƒ.

Odbiorcy i/lub inicjatywy wielostronne, do których nale˝à,
powinny monitorowaç ten proces, aby zagwarantowaç, ˝e
podwy˝kom p∏ac nie towarzyszà ci´cia innych Êwiadczeƒ
pieni´˝nych lub naruszanie innych standardów praw pracowni-
ków, jak na przyk∏ad przepisów o czasie pracy.
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XLVI. Wspó∏praca w celu podniesienia poziomu p∏ac mo˝e byç jednak ograniczona przez amerykaƒskie przepisy antytrustowe, zatem dzia∏ania w tym za-
kresie nale˝y prowadziç w taki sposób, by nie naraziç firm na ryzyko niestosowania si´ do przepisów prawa.



Sportowcy wyznaczajà sobie cele, by osiàgaç lepsze wyniki w swo-
jej dyscyplinie. Stawiajà sobie za cel nie tylko bicie rekordów przeci-
wników, ale tak˝e swoich w∏asnych. Nie wystarcza im, ˝e b´dà tak
samo dobrzy, jak rywale albo jak byli w zesz∏ym miesiàcu.
Poprawiajà swój czas o kolejne sekundy, podnoszà coraz wi´cej kilo-
gramów, zdobywajà punkty i majà wk∏ad w rekordy swojej dru˝yny.
Kiedy nie uda im si´ dopiàç celu, mogà przegraç mecz, nie trafiç do
bramki, straciç pi∏k´.

Firmy odzie˝y sportowej tak˝e wyznaczajà sobie cele. Ustalajà do-
celowe wartoÊci, jakie ma osiàgnàç sprzeda˝. Stawiajà sobie cele
w postaci liczby nowych sklepów lub zwi´kszenia penetracji rynku.
Wyznaczajà docelowe ceny akcji i inne cele finansowe. Do czasu
Olimpiady w Vancouver w 2010 roku:
•Adidas ma nadziej´ podwoiç liczb´ swoich sklepów firmowych

w Chinach kontynentalnych, co ma mu zapewniç oko∏o 1 miliard
euro rocznie ze sprzeda˝y w samych Chinach;

•Mizuno ma nadziej´ podwoiç liczb´ swoich sklepów w Chinach
kontynentalnych.

JeÊli te cele biznesowe nie zostanà osiàgni´te – nastàpi stagnacja
sprzeda˝y, nie b´dzie otwieraç si´ nowych sklepów, nie nastàpi
aprecjacja cen akcji – mo˝na pociàgnàç do odpowiedzialnoÊci
wy˝szà kadr´ zarzàdzajàcà. Niektórzy mogà nawet straciç prac´ za
niezrealizowanie tych zamierzeƒ. 

Jak si´ przekonaliÊmy, w∏aÊciciele fabryk odzie˝y sportowej tak˝e usta-
lajà cele – np. docelowà liczb´ sztuk, jakà pracownicy majà codzien-
nie wyprodukowaç. Konsekwencje tego cz´sto ponoszà w∏aÊnie pra-
cownicy – w postaci godzin pracy, wynagrodzenia i stresu.

Skoro firmy z sektora odzie˝y sportowej mogà ustalaç konkretne,
wymierne cele dotyczàce wyników produkcji i sprzeda˝y oraz inne
cele finansowe, to dlaczego nie mogà tak˝e wyznaczyç celów w za-
kresie praw pracowników? JeÊli firmy sportowe powa˝nie traktujà
spraw´ poprawy warunków pracy w fabrykach produkujàcych ich
wyroby, to czy nie powinniÊmy mieç mo˝liwoÊci konkretnej oceny ich
sukcesu?

Cztery lata temu kampania Play Fair zwróci∏a si´ do bran˝y odzie˝y
sportowej z proÊbà o podj´cie wyzwania polegajàcego na
wprowadzeniu rzeczywistych, istotnych zmian na lepsze w przestrze-
ganiu standardów praw pracowniczych przed Olimpiadà w Pekinie.
Na kilka miesi´cy przed rozpocz´ciem igrzysk widaç, ˝e dokonane
post´py mo˝na w najlepszym razie okreÊliç jako ograniczone.

JeÊli przemys∏ odzie˝y sportowej – klienci, dostawcy i inicjatywy
wielostronne, do których jedni i drudzy nale˝à – z powagà pod-
chodzà do rozwiàzywania problemów przedstawionych w tym ra-
porcie, Play Fair 2008 rzuca im wyzwanie: niech zobowià˝à si´ w tej
chwili do podj´cia dzia∏aƒ zmierzajàcych do konkretnych celów, aby
zapewniç, ˝e do czasu nast´pnej olimpiady zimowej i letniej, za dwa
i cztery lata, pracownicy mogà spodziewaç si´ wymiernej poprawy
warunków pracy i p∏ac, a nie tylko czczego gadania i mglistych
obietnic.

Koncentrujàc si´ na zwi´kszeniu poszanowania wolnoÊci zrzeszania
si´ i prawa do uk∏adów zbiorowych, redukcji nietrwa∏ych form za-
trudnienia w bran˝y oraz zaj´cia si´ kwestiami finansowymi, takimi
jak p∏ace, firmy odzie˝y sportowej mogà rozpoczàç transformacj´
modelu biznesowego, który nadal, mimo wieloletnich dzia∏aƒ w ra-
mach spo∏ecznej odpowiedzialnoÊci biznesu, toleruje ∏amanie praw
pracowników w ca∏ej bran˝y odzie˝y sportowej.

Tabela w Aneksie A przedstawia praktyczne dzia∏ania, jakie mo˝e
podjàç bran˝a w celu zmierzenia si´ z czterema g∏ównymi proble-
mami, które omówiliÊmy we wczeÊniejszej cz´Êci tego raportu. Przy
ka˝dym dzia∏aniu wskazujemy jego g∏ównych wykonawców, a tak˝e
konkretne cele do realizacji. Marki i inicjatywy wielostronne (MSI)
powinny ustaliç w∏asne cele w Êwietle swoich realiów biznesowych
oraz innych wskaêników, ale aby rozpoczàç dyskusj´ na ten temat,
proponujemy potencjalne cele minimalne, które uwa˝amy za bardzo
rozsàdne.

Bran˝a odzie˝y sportowej nie mo˝e poprzestaç na tych dzia∏aniach,
aby rozwiàzaç kluczowe problemy w swoich ∏aƒcuchach dostaw.
Sojusz Play Fair Alliance opracowa∏ w 2004 r. wyczerpujàcy Program
Dzia∏aƒ dla przemys∏u odzie˝y sportowej 236. Play Fair 2008 przed-
stawi∏ szereg postulatów i ˝àdaƒ ró˝nym zainteresowanym stronom,
w tym MKOl, rzàdom i bran˝y odzie˝y sportowej, podkreÊlajàcych
znaczenie p∏acy zapewniajàcej pracownikom minimum egzystencji,
uznanego stosunku pracy oraz konkretnych dzia∏aƒ w zakresie wol-
noÊci zrzeszania si´ i uk∏adów zbiorowych 237. ˚àdania te popar∏o
ponad 100 organizacji.

Dzia∏ania zaproponowane w niniejszym raporcie stanowià zatem
konkretne, praktyczne kroki, jakie nale˝y podjàç obok i w ramach
tego szerszego programu dzia∏aƒ.
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